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Betrieblicher Modellversuch und wissenschaft-
liche Begleitung. 
Zugleich ein Vorwort zum vorliegenden Abschlußbericht des Modell-
versuchs 
Ein Unternehmen, das seit der Jahrhundertwende Ausbildung für die 
industrielle Facharbeit betreibt,) und darin auf große qualitative und 
quantitative Leistungen zurückblicken kann2>, ist schon aus seiner Tradi-
tion heraus immer auf der Suche nach zeitgemäßen Formen der betriebli-
chen Bildung. Besonders heute ist es notwendiger denn je, Ziele, Inhalte 
und Methoden der betrieblichen Bildung mit gewandelten Qualifikations-
anforderungen (technisch-wirtschaftlicher Aspekt)3> und veränderten 
Lern- und Arbeitsstilen (personaler Aspekt)4) in Übereinstimmung zu brin-
gen und - nach Möglichkeit - zukünftige Entwicklungen zu antizipieren. So 
nimmt es nicht wunder, daß die BASF Aktiengesellschaftangesichts der 
Neuordnung der Metall- und Elektroberufe - die besondere Ausbildungs-
bestimmungen, wie selbständiges Planen, Durchführen und Kontrollieren 
beinhaltet - den Versuch unternommen hat, geeignete Methoden zum 
Erwerb beruflicher Handlungskompetenz im Berufsgrundbildungsjahr 
Metalltechnik zu ermitteln. 
Für den Modellversuch hat die BASF Aktiengesellschaft Ludwigshafen 
das Institut für Berufs- und Wirtschaftspädagogik (IBW) der Universität 
Stuttgart mit der wissenschaftlichen Begleitung beauftragt, das in der vor-
gesehenen Laufzeit (01.09.87- 31.10.1988) vor allem folgende Aufgaben 
übernommen hat: 
o Erstellung eines wissenschaftlichen Instrumentariums zur Begleitung 
des Versuchs 
o Erstellung eines ergänzenden Instrumentariums zur Bewertung der 
Methode 
o Auswertung der erhobenen Daten 
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o Mündliche Zwischenberichterstattung und Erstellung eines schrift-
lichen Zwischenberichtes 
o Beratende Teilnahme an den Projektsitzungen und begleitende Ver-
anstaltungen 
o Beobachtungen vor Ort, einschließlich der Durchführung der Ausbil-
der-Interviews 
o Mitwirkung an der Abstimmung und Kontrolle von Unterlagen 
o Mitwirkung am Endbericht 
Ergebnisse, Einsichten und Erfahrungen sowie Konsequenzen des 
Modellversuches sind den nachfolgenden Abschnitten zu entnehmen, die 
vor allem die Sicht der wissenschaftlichen Begleitung darlegen. Der Her-
ausgeber wünscht dieser Veröffentlichung über "Selbstgesteuertes Lernen 
in der Metallausbildung" gebührende Beachtung, damit neue betriebliche 
Berufsbildungskonzeptionen nicht nur bekannter werden5), sondern auch 
kreative Nachahmer - ebenso im Klein- und Mittelbetrieb - zum Wohl der 
Volkswirtschaft und der darin tätigen Menschen finden. 
Die Zusammenarbeit zwischen Versuchsträger und wissenschaftlicher 
Begleitung verlief im konkreten Fall optimaL Zu keiner Zeit fühlte sich die 
wissenschaftliche Begleitung, die ihrerseits immer wieder zur Raterteilung 
und Hilfeleistung bei der Durchführung bereit war und sich nicht nur als 
empirische Beobachtung verstand, die aus der Distanz Daten erhebt und 
Material sammelt, unangemessenen Wünschen und übertriebenen 
Erwartungen seitens des Betriebs ausgesetzt 
Seit schulische Modellversuche und Versuche seitens der Wirtschaft im 
größeren Stil durchgeführt werden, wie es ab den 70er Jahren der Fall 
lst6), hat man Immer wieder die Notwendigkeit und den Nutzen von 
Modellversuchen sowie die Funktionen der wissenschaftlichen Begleitung 
diskutiert. So geht die Wissenschaft u.a. den grundsätzlichen Aufgaben-
bestimmungen von Modellversuchen nach, die als Experiment im erfah-
rungswissenschaftliehen Sinne und als Durchsetzungsmodell mit Hand-
lungsforschungs-Charakter (action research) angelegt sein können. 
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Je nach der im Vordergrund stehenden Grundsatzentscheidung umfaßt 
die wissenschaftliche Begleitung drei unterschiedlich ausgeprägte und 
gewichtete Aufgaben: . 
1. Unterstützung der versuchsvorbereitenden Planungen 
2. Beratung und Mithilfe bei den laufenden Modellversuchen und 
3. Kontrolle des Verlaufs und der Ergebnisse7). 
Es leuchtet ein, daß bei einer Koppelung von Beratung und Kontrolle 
Konflikte nicht auszuschließen sind. Solange sich die wissenschaftliche 
Begleitung jedoch darüber im klaren ist, auf welchen Ebenen sie jeweils 
operiert und in ihren Aussagen und Handlungen diese Ebenen auseinan-
derhält. lassen sich Verletzungen wissenschaftlicher Ansprüche einerseits 
und Ansprüche der Praxis andererseits vermeiden8>. Insofern ist es ver-
ständlich, daß bei den laufenden und abgeschlossenen Modellversuchen 
- unabhängig von den wissenschaftstheoretischen Kontroversen um Kon-
trollforschung oder Handlungsforschung - einseitige Positionen kaum 
anzutreffen sind, sondern handlungs- und kontrollforschungsorientierte 
Verfahren miteinander verknüpft sind und in den unterschiedlichen Ver-
suchsphasen einander ablösen9). 
Von seiten der (kritischen) Praxis wird u.a. darauf hingewiesen, daß 
Modellversuche häufig nichts Neues brächten, daß der Versuchscharakter 
des Modells unterschlagen werde und an der Übertragbarkeit des Pro-
jektes als "Modell" Zweifel anzumelden seien 10>. Auf diese Kritik ist Klaus 
Pampus, Mitarbeiter des BiBB, unter Rückgriff auf das, "was Modellversu-
che leisten können und sollen - und was nicht", eingegangen11>. Ohne 
hier die Gegenargumente im Ganzen zu referieren, sei im Anschluß an 
Pampus festgehalten 12>, daß Modellversuche nicht zwangsläufig "brand-
neu'' sein müssen, daß "pädagogische" Versuche (im Gegensatz zu 
naturwissenschaftlichen Experimenten!), weil hier Personen betroffen 
sind, nicht scheitern können, wenngleich sich herausstellen kann, daß sie 
zu modi~izieren sind, und daß "ModellversuchsergebnisseH, wie immer sie 
auch ausfallen mögen, anderen Betrieben als Angebot und Anregung 
dienen können. Damit sind Modellversuche "unentbehrliche Instrumente", 
die den fortwährenden Verbesserungs- und Erneuerungsprozeß unter-
stützen und stimulieren können. 
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Nicht nur die Betriebe, auch die Wissenschaft und Wissenschaftler, alle 
Beteiligten lernen während des Modellversuchsprozesses und profitieren 
von den Modellversuchsergebnissen, die als neue Erkenntnisgewinne und 
Handlungsperspektiven in die Forschung und Lehre einfließen 13). 
Modellversuche bringen somit einen vierfachen Nutzen: dem Modellver-
suchsträger und darüber hinaus den Betrieben, die am "Modell"14) partizi-
pieren und seine Erkenntnisse verwerten -, indem sie die Leistungsfähig-
keit des jeweiligen Unternehmens verbessern (sachbezogener Qualifizie-
rungsaspekt), den in der Wirtschaft tätigen Menschen-, indem sie durch 
verbesserte berufliche Aus- und Fortbildung einen Beitrag zur Entfaltung 
und Entwicklung des Individuums leisten (können) (personeller Entwick-
lungsaspekt), der wissenschaftlichen Forschung-, indem sie die Möglich-
keit bieten, offene Fragen in der grundlagen-und anwendungsorientierten 
Forschung einer Klärung näherzubringen und schließlich auch der Politik-
, indem sie nach Konrad Kutt 15> als Initialzündung für notwendig gehal-
tene Innovationen eingesetzt werden, als Erprobung vorgesehener Maß-
nahmen im Vorfeld bildungspolitischer Entscheidungen und als Umset-
zung bereits getroffener Entscheidungen. 
Aus dieser Perspektive stellen Modellversuche insgesamt ein wichtiges 
Innovationsmittel zur Weiterentwicklung des Systems des Lehrens und 
Lernens als Subsystem des Gesellschaftssystems dar. Wie das System 
des Lehrans und Lernens mit seinen Bereichen eingeordnet werden kann, 
macht die abschließende Übersicht deutlich. 
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Gesellschaftssytem 
Teilsysteme (u.a.) 
I 
Wirtschaftssystem 1-- System des Lehrens 1-- Politisches System 
und Lernens 
I 
Betriebliche und außerbetriebliche 
Einrichtungen/ Erwachsenenbildung Bildungswesen 
I 
l 
Universitäten, Schulwesen Vorschulische 
Hochschulen Einrichtungen 
Allgemeine und berufliche Schulen 
Stuttgart, Anfang 1990 Kari-Heinz Sommer 
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1 Die Ausbildung in metalltechnischen 
Berufen bei der BASF AG 
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Die BASF AG stellte im Jahr 1988 in über 50 Berufen mehr als 1 200 Aus-
zubildende ein ~ vom Hauptschüler bis zum Abiturienten, vom Anlagen-
mechaniker bis zum Wirtschaftsassistenten. 
Der zahlenmäßige Schwerpunkt der Einstellungen liegt bei den techni-
schen Berufen mit jährlich über 700 Neueinstellungen. Hier wiederum bil-
den die metalltechnischen Berufe mit jährtich fast 350 Neueinsteilungen 
den größten Anteil. Diesem Ausbildungsbereich kommt zahlenmäßig 
deswegen eine so große Bedeutung zu. weil die vielen komplexen Pro-
duktionsanlagen kontinuierlichen Service, unverzügliche Reparaturaus-
führungen und ständige Neuinstallationen notwendig machen. Oie teil-
weise hochkomplizierten Anlagen, Apparate, Maschinen und Geräte ver-
langen aber nicht nur ausreichend viele, sondern auch gut qualifizierte 
Facharbeiter. Aus diesem Grunde erhebt sich der notwendige Anspruch, 
daß hochqualifizierte, flexible, kollegiale und verantwortungsbewußte 
Facharbeiter ausgebildet werden. 
Seit der Einführung der neuen industriellen Ausbildungsverordnung bei 
der BASF AG im Jahr 1988 werden die Berufe Industrie-, Zerspanungs-, 
Anlagen- und Konstruktionsmechaniker in insgesamt sieben Fachrichtun-
gen ausgebildet, ergänzt um weitere drei handwerkliche oder noch nicht 
neu geordnete Berufe. ln den einzelnen Berufen werden jährlich zwischen 
2 und 130 Bewerber eingestellt. 
Es ist ein erklärtes Ziel der BASF AG, einerseits den betrieblichen Bedarf 
an Facharbeitern abzudecken, andererseits den Ausgebildeten nach 
Möglichkeit einen Arbeitsplatz in ihrem Beruf anzubieten. 
Auf die betrieblichen und folglich auch ausbildungsinhaltlichen Schwer-
punkte der einzelnen Berufe soll an dieser Stelle nicht näher eingegangen 
werden. 
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1.1 Die Organisation und der Ablauf der Ausbildung 
Die neue Rechtsverordnung für industrielle Metallberufe schreibt eine ge-
nerelle Ausbildungszeit von 3,5 Jahren vor, die sich in ein für alle Berufe 
gemeinsames Berufsgrundbildungsjahr, ein sich daran anschließendes 
berufsspezifisches Fachbildungsjahr und schließlich in ein fachrichtungs-
spezifisches drittes und viertes Ausbildungsjahr gliedert. Eine Übersicht 
über die neugeordneten industriellen Metallberufe zeigt Bild 1.1. Die der-
zeit in der BASF AG möglichen Ausbildungsberufe sind grau hinterlegt. 
Außerdem werden der noch nicht neugeordnete Beruf des Schmelz-
schweißers sowie der des Kfz-Mechanikers (Handwerk) ausgebildet. 
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Bild 1.1: 
Neugeordnete industrielle Metan-Ausbildungsberufe 
Dieser Gliederung angepaßt sind die Organisation, d.h. die spezifische 
Zuständigkeit und Verantwortung des Ausbildungspersonals sowie der 
Ablauf der Ausbildung. 
Im ersten Ausbildungsjahr, dem sogenannten Berufsgrundbildungsjahr, 
werden in einem wöchentlichen Wechsel zwischen Berufsbildender 
Schule und Ausbildungsbetrieb die allen Berufen gemeinsamen Grund-
kenntnisse und Grundfertigkeiten vermittelt, beginnend beim manuellen 
Spanen und endend in der Planung und Anfertigung einer Projektarbeit, 
die möglichst viele Kenntnisse und Fertigkeiten abverlangt. 
Dem ersten Ausbildungsjahr kommt aber auch eine Schlüsselrolle für die 
soziale Integration der Schulabgänger in die Ausbildungsgruppe und 
auch den Ausbildungsbetrieb zu. Mit dem Wechsel von der Schule in eine. 
Ausbildungswerkstatt sind für einen jungen Menschen sehr weitreichende 
und tiefgreifende Veränderungen verbunden. Ausgelöst werden diese bei-
spielsweise durch die weit größere zeitliche und körperliche Beanspru-
chung sowie die Notwendigkeit sich in einer neuen sozialen Struktur zu-
rechtzufinden. Dieser Anpassungsprozeß, den Auszubildende zu Beginn 
ihrer Lehre durchlaufen, bedarf der pädagogischen Begleitung durch den 
einschlägig qualifizierten Ausbilder, damit betrieblichen und personellen 
Bedürfnissen entsprochen werden kann. 
Im zweiten Ausbildungsjahr kommt der Vertiefung der berufsspezifischen 
Fachkenntnisse und Fertigkeiten und dem Erlernen von Spezialkenntnis-
sen die größte Bedeutung zu. Die Auszubildenden müssen auf ihren Ein-
satz in den Betriebswerkstätten fachlich so vorbereitet werden, daß sie 
ihre erlernten Fertigkeiten und Kenntnisse produktiv anwenden und dar-
über hinaus ihren fachlichen Erfahrungshorizont eigenständig erweitern 
können. 
Das dritte und vierte Ausbildungsjahr muß schließlich dem Ausbildungs-
auftrag entsprechend die berufliche Erfahrung bringen und Auszubil-
dende auf ihren betrieblichen Einsatz als Facharbeiter vorbereiten. 
Für alle Ausbildungsjahre gilt, daß Auszubildende bei ihrem Stammaus-
bilder diejenigen Fertigkeiten erlernen, die keine Spezialkenntnisse oder 
Spezialeinrichtungen verlangen, und bei Fachausbildern lediglich Sonder-
lehrgänge absolvieren. Um dem sozialen Aspekt Rechnung zu tragen, 
wird ein möglichst zeitintensiver Kontakt zwischen Auszubildendem und 
Stammausbilder angestrebt. 
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1.2 Erwartungen an den Modellversuch 
Allen neugeordneten industriellen Berufen gemeinsam ist die in der 
Rechtsverordnung formulierte Forderung, daß die Fertigkeiten und 
Kenntnisse so zu vermitteln sind, daß der Auszubildende zur Ausübung 
einer qualifizierten beruflichen Tätigkeit befähigt wird, die insbesondere 
selbständiges Planen, Durchführen und Kontrollieren einschließt. 
Diese Ausbildungsziele lassen sich auch mit den inzwischen eingeführten 
und in Abschnitt 3 erläuterten Begriffen Fachkompetenz, Methodenkom-
petenz und Sozialkompetenz umschreiben. Für einen Ausbildungsbetrieb 
ist dies eine eindeutig formulierte Anforderung, die nicht nur im Interesse 
der Auszubildenden, sondern auch im Interesse des Ausbildungsbetrie-
bes liegt. Es ist gerade in der heutigen Zeit, in der der Mitarbeiter das pri-
märe Potential eines Unternehmens darstellt, anzustreben, nicht nur fach-
kompetente, sondern auch methoden- und sozialkompetente Mitarbeiter 
auszubilden. Es ist deshalb als grundsätzliche Herausforderung anzuse-
hen, diese hochgesteckten Ausbildungsziele zu erreichen. 
Um diesen Zielen etwas näher zu kommen, sollte der Modellversuch auf-
zeigen, inwieweit Auszubildende in der Lage sind, eigene Lehr- und Pro-
jektarbeiten unter Zuhilfenahme der unterschiedlichsten Ausbildungsmit-
tel selbständig und in Zusammenarbeit mit anderen Auszubildenden an-
zufertigen. Dabei sollten, aufbauend auf dem vorhandenen Lehrgang, 
neue Lernwege gesucht und beschritten werden, die der Förderung der 
Auszubildenden in den obengenannten Kompetenzbereichen dienen. 
Durch eine offene Diskussion mit und zwischen Ausbildern und Auszubil-
denden sollten alle Vor- und Nachteile eines stärker selbstgesteuerten 
Lernens aufgezeigt, Mängel offen angesprochen und die Konsequenzen 
für Auszubildende, Ausbilder, Werkstätten und Ausbildungsunterlagen er-
örtert werden. 
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2 Der Modellversuch 
Mit Modellversuchen sollen im Bereich der beruflichen Bildung Erfahrun-
gen mit meist neuen oder modifizierten Inhalten, Methoden, Werkstattge-
stallungen oder ähnlichem gesammelt werden. Modellversuche sollen ei-
nerseits neue Elemente in den jeweiligen Versuchsbereich einfließen las-
sen, andererseits dürfen sie keine großen oder gar unkalkulierbaren Risi-
ken in sich bergen. 
Die Zielsetzung des hier beschriebenen Modellversuchs liegt darin, 
selbstgesteuertes Lernen unter Beibehaltung der bei der BASF AG be-
währten Lehr- und Projektarbeiten auf ihre Anwendbarkeit und Umsetz-
barkeil hin zu überprüfen. Es soll festgestellt werden, inwieweit Schlüssel-
qualifikationen bei Auszubildenden durch Modifikation der Methodik ge-
fördert werden können. Dabei sollte die bisherige Ausbildungspraxis vor 
allem dahingehend geändert werden, daß Auszubildende aktiver in den 
Lernprozeß einbezogen werden, indem ihnen die Selbststeuerung von 
Lern-, Übungs- und Kontrollprozessen übertragen wird. 
2.1 Die Rahmenbedingungen und der Ablauf des 
Versuchs 
Im Berufsgrundbildungsjahr findet die Ausbildung im wöchentlichen 
Wechsel mit der Berufsbildenden Schule statt. Während in der Ausbil-
dungswerkstatt eine Klasse von Auszubildenden von zwei Ausbildern 
fachpraktisch unterwiesen wird, besucht die Parallelklasse in der gleichen 
Zeit die Berufsbildende Schule. Damit haben zwei Ausbilder und ein Leh-
rer im wöchentlichen Wechsel zwei Schulklassen auszubilden bzw. zu 
unterrichten. 
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Dieses Ausbildungs- und Schulmodell war eine wesentliche Rahmenbe-
dingung für den Versuch. Eine Klasse fungierte nämlich als Versuchs-
gruppe, die selbstgesteuertes Lernen praktizieren sollte, während die 
Parallelklasse als Vergleichsgruppe nach der klassischen 4-Stufen-Me-
thode ausgebildet wurde. Lehrer und Ausbilder hatten damit die Möglich-
keit, ausbildungsmethodische Differenzierungen vorzunehmen und die 
daraus resultierenden Ergebnisse festzustellen und relativ objektiv zu 
bewerten. 
Die Versuchsgruppe hatte die Aufgabe, sich selbständig in ein Fachthema 
einzuarbeiten. Hierzu wurde sie in Teams von ca. drei bis fünf Auszubil-
denden eingeteilt. Dem Team wurden vertonte Tonbildschauen und Leit-
textunterlagen zur Verfügung gestellt, auf denen ein Fachthema anschau-
lich und verständlich dargestellt ist. Für das Team bestand die Aufgabe 
darin, sich vor der praktischen Tätigkeit in deren zugrundeliegende Theo-
rie einzuarbeiten. Das Verständnis für das jeweilige Thema wurde durch 
Wissenskontrollen abgefragt, wobei diese Fragen in erster Linie den Aus-
zubildenden Kenntnislücken aufzeigen sollten und weniger als Testin-
strument eingesetzt wurden. 
Anschließend hatten die Auszubildenden ihre praktische Arbeit vorzube-
reiten, indem sie sich über notwendiges Werkzeug, die Arbeitsschritte und 
Arbeitssicherheit Gedanken machten und diese auch schriftlich formu-
lierten. 
Nach der eigentlichen Arbeit am Schraubstock oder an der Maschine galt 
es, die geleistete Arbeit selbst zu bewerten. 
Es wird deutlich, daß die beschriebenen Stufen sehr eng an die Leittext-
methode angelehnt sind. Nachdem die Elemente der Leittextmethode als 
bekannt vorausgesetzt werden können (Abschnitt 3), wird an dieser Stelle 
nicht näher darauf eingegangen. 
Die Vergleichsgruppe wurde von den Ausbildern in der jahrelang prakti-
zierten Form ausgebildet. Elemente dieser Unterweisungsform sind der 
frontale Werkunterricht und das Vor- und Nachmachen. 
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Der ständige Wechsel von selbstgesteuertem Lernen der Auszubildenden 
zu Frontalunterweisung durch die Ausbilder verlangt von den Ausbildern 
und dem Lehrer sehr viel Flexibilität und Einfühlungsvermögen. Auch der 
Lehrer sollte versuchen, im Unterricht festzustellen, inwieweit sich die 
Ausbildungspraxis auf das Interesse und die Motivation in der Schule 
auswirkt. Der Vorteil dieser beabsichtigten Vergehensweise liegt in der 
relativen Objekitvität der Aussagen von Ausbildern und Lehrer, die einen 
unmittelbaren Vergleich beider Gruppen anstellen können. 
2.2 Versuchs- und Vergleichsgruppe 
Die Zusammensetzung der Versuchs- und der Vergleichsgruppe nach Be-
ruf und Schulabschluß ist Tabelle 2.1 zu entnehmen . 
. ··· :Zusammensetzung :der :. versuch~-7:. ·u:rt~ ::·.[f· 
.. Vergleichsgruppe ,,':':·: o::.:. ·,,,:.,·,:: ::' <: :·.'?':·.)'/::::,:·::.::';:-.',/<:-;: _: :::::·· :.:::·:·::-
Vergleich!r 
gruppe 
Tabelle 2.1: 
Zusammensetzung von Versuchs- und Vergleichsgruppe 
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Die Tabelle zeigt eine recht unterschiedliche Zusammensetzung der bei· 
den Gruppen nach Schulabschluß und Ausbildungsberuf. Dies liegt an 
der schon vor Beginn des Modellversuchs beschlossenen Absicht die 
Ausbildungsmethodik der Versuchsgruppe in der Fachbildung fortzuset-
zen, um auch das Urteil der dann zuständigen Fachausbilder in die Ge-
samtbewertung einfließen zu lassen. Aus verschiedenen Gründen sind in 
der Versuchsgruppe wesentlich mehr Ausbildungsberufe vertreten, als in 
der Vergleichsgruppe, was allerdings mit einer unterschiedlichen intel-
lektuellen Zusammensetzung beider Gruppen in Form von vergleichbaren 
Schulabschlüssen verbunden war. Der Anteil der Hauptschüler liegt in der 
Versuchsgruppe bei 36% und in der Vergleichsgruppe bei 77%. Im ge-
samten Ausbildungsbereich Metalltechnik liegt die Hauptschülerquote 
etwa bei 50%. 
Einflüsse der Gruppenzusammensetzung auf die Modellversuchsergeb-
nisse sind angesichts dieser Konstellation nicht auszuschließen. Die 
gruppeninternen Vergleiche zeigen allerdings, daß die Wahrnehmung und 
das Ergebnis der Ausbildung weniger von der Vorbildung als der prakti-
zierten Methode beeinflußt wird. 
2.3 Die Ausbildungsmittel 
Eine Ausbildungsmethode, mit der den Auszubildenden ein selbstgesteu-
ertes Lernen ermöglicht werden soll, verlangt nicht nur geschulte und 
überzeugte Ausbilder, sondern auch geeignete Ausbildungsunterlagen. 
Diese Unterlagen müssen die für die Qualität des Lernprozesses ent-
scheidende Voraussetzung erfüllen, nämlich den Auszubildenden in der 
Vorbereitungsphase in relativ einfacher, aber systematischer und vor al-
lem verständlicher Form auf die praktische Tätigkeit hinzuführen. Dabei 
müssen auch Aspekte der Information, Arbeitsvorbereitung, Arbeitssi-
cherheit und Arbeitskontrolle berücksichtigt werden. 
Von Auszubildenden kann nicht erwartet werden, daß sie mit Beginn ihrer 
Ausbildung den Notwendigkeiten selbstgesteuerten Lernens gerecht wer-
den, zumal in der schulischen Bildung meist keine Vorleistungen hierfür 
getroffen werden. Deswegen müssen die Ausbildungsunterlagen schritt-
weise dem Ausbildungsstand der Auszubildenden angepaßt werden. Dies 
reicht von der kompletten Vorgabe aller Informationen zu Beginn der 
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Ausbildung über lückenhafte Unterlagen bis hin zur Mpapierlosen" Umset-
zung eines Auftrages gegen Ende der Ausbildung. 
Ein Ziel selbstgesteuerten Lernens muß auch darin bestehen, Auszubil-
dende an Fachbücher, Fachzeitschriften und Normenkataloge zu gewöh-
nen und sie möglichst frühzeitig von speziellen, eigens für sie entwickelte 
Unterlagen zu entwöhnen. 
2.4 Die Ausbildungswerkstätte 
ln der Chance, selbstgesteuertes Lernen zu initiieren sowie Auszubil-
dende und Ausbilder zu motivieren, liegt ein besonderer Reiz praktischer 
Ausbildung. Selbstgesteuertes Lernen verlangt von allen Beteiligten viel 
Einsatzbereitschaft und Flexibilität. Gleichzeitig müssen notwendige Frei-
räume für Ausbilder und Auszubildende bzw. geeignete Rahmenbedin-
gungen geschaffen werden, die ein weitgehend selbstgesteuertes Lernen 
ermöglichen. 
Praktische Ausbildung unter dem Aspekt der Selbststeuerung erfordert 
daher u.a. passende Werkstätten, die folgende Bedingungen erfüllen 
sollten: 
o Ungestörte Teamarbeit in der Informations- und Vorbereitungsphase 
o Ständige Beobachtungs- und Beratungsmöglichkeit durch den Aus-
bilder 
o Belegung der Werkbänke unter Teamarbeitsgesichtspunkten 
o Zugriffsmöglichkeit auf Geräte, Maschinen und Werkzeuge 
o Attraktivität 
o Möglichkeit der Selbstverwaltung von Werkzeugen und Material. 
Am Rande erwähnt sei, daß die Gestaltung und Ausstattung einer Werk-
stätte auch das Wohlbefinden von Auszubildenden und Ausbildern und 
damit zwangsläufig den Ausbildungserfolg beeinflussen. 
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3 Theoretische Vorüberlegungen zur wis-
senschaftlichen Begleitung 
3.1 Das methodische Spektrum betrieblicher 
Unterweisung 
Einzelne wissenschaftliche Untersuchungen zum real vorfindliehen me-
thodischen Spektrum betrieblicher Unterweisung wurden erst in neuerer 
Zeit vorgelegt. Nach einer im Frühjahr 1989 vom Bundesinstitut für Be-
rufsbildung durchgeführten Befragung in 250 Ausbildungsbetrieben der 
Metall- und Elektroindustrie, die vor allem Aufschluß über qualitative und 
quantitative Reaktionen der Betriebe auf die Neuordnung der industriellen 
Metall- und Elektroberufe geben sollte, werden in ca. 50% der Betriebe 
neue Ausbildungsmethoden eingesetzt 1. Relativ weit verbreitet ist insbe-
sondere die Projektmethode (28% der Betriebe}, die allerdings lange vor 
der Neuordnung Eingang in die betriebliche Ausbildung fand. Immerhin 
8% der Betriebe setzen nach dieser Befragung Leittexte ein und 5% der 
Betriebe kombinieren beide methodischen Ansätze (Pressemitteilung 
37 /89). Wenn auch die Vier-Stufen-Methode in der Praxis noch die be-
deutendste Rolle spielen dürfte und auch in der didaktisch-methodischen 
Ausbildung der Ausbilder vermutlich lange im Mittelpunkt stand, so wurde 
zumindest in den Lehrbüchern für die pädagogische Ausbildung der Aus-
bilder seit längerem eine breitere Palette von Unterweisungsmethoden 
vorgestellt. So behandelt beispielsweise Bunk in seiner Publikation von 
1974 zur didaktisch-methodischen Ausbildung der Ausbilder als Unterwei-
sungsmethoden die Darbietung, das Lehrgespräch, die Fallmethode, die 
Vier-Stufen-Methode, die Projektmethode, das Planspiel, Willensanspra-
che und das Rollenspiel (Bunk 1974, S. 96ft). 
ln dem 1986 von BunkjZedler veröffentlichten Beitrag zu "Neue Methoden 
und Konzepte beruflicher Bildung"2 werden als neuartige Methoden vor-
gestellt: 
2 
Eine weitere Untersuchung des Bundesinstituts für Berufsbildung zu der 1988 erste 
Ergebnisse veröffentlicht wurden, wird erst in der zweiten Projektphase auf diesen 
Themenbereich eingehen (Damm-Rüger u.a. 1988}. 
Anders als Bunk/Zedler behandelt z.B. Schelten unter traditionellen Unterweisungs-
methoden die Vier-Stufen-Methode und die analytische Arbeitsunterweisung, unter 
neueren methodischen Ansätzen die handlungsregulatorische Unterweisung und 
selbstgesteuertes Lernen am Beispiel der Leittextmethode (Schelten 1987, S. 65 ff.). 
19 
o Das kombinierte Unterweisungskonzept, eine Weiterentwicklung der 
Vier-Stufen-Methode, die eine Kombination observativen, mentalen, 
verbalen und motorischen Trainings darstellt. 
o Die Projekt-Leittext-Methode, auf die hier noch ausführlicher einge-
gangen wird. 
o Technologische Experimente, die von den Auszubildenden selbst 
durchzuführen und auf die Verbindung von Theorie und Praxis sowie 
auf die Aufdeckung von Zusammenhängen gerichtet sind, wobei ein 
stetiger Bezug zum beruflich-technischen Handeln hergestellt wer-
den soll. 
o Forschend-entwickelnder Unterricht, in dessen Mittelpunkt eine of-
fene Frage oder ein Problem steht. 
o Juniorenfirmen, als in eigener Verantwortung von den Auszubilden-
den geführte Übungsfirmen. 
o Die Lernstatt, in ihrer Anwendung mit Auszubildenden z. B. auf Kon-
fliktlösungen zwischen Auszubildenden, Ausbildern und Mitarbeitern 
oder auf die Aktualisierung von Ausbildungsinhalten zielend. 
o Die morphologische Methode als Kreativitäts-ldeenfindungs- und 
P roblemlösungsmethode. 
o Superlearning, bisher vor allem im Fremdsprachenunterricht, verein-
zelt jedoch auch in der betrieblichen Ausbildung eingesetzt und 
o Künstlerische Übungen als methodische Variante, von der man sich 
vor allem eine besondere Förderung der Lernfähigkeit, Problemlö-
sungsfähigkeit und Innovationsfähigkeit verspricht. 
Das diese neueren Methoden vereinende Moment ist deren Ausrichtung 
auf eine umfassende Qualifikationsentwicklung, die nicht bei einer reinen 
Wissens- und Fertigkeitsvermittlung stehen bleibt. Ebenfalls von bedeu-
tender Relevanz ist der teilweise vorgenommene Rekurs auf handlungs-
theoretische Überlegungen3 und die Betonung der Aktivität des Lernen-
den bzw. der Selbststeuerung des Lernprozesses. Den Grad der Selbst-
steuerung des Lernprozesses könnte man hier auch als Klassifizierungs-
merkmal für die Unterweisungsmethoden heranziehen4. 
3 
4 
Vgl. dazu ausführlich Schelten 1987, Schurer 1986, Bachmann 1988 
Einen Überblick über Klassifizierungen von Lehrmethoden gibt Meyer 1987. 
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Der Bedeutung entsprechend, die man diesem Merkmal zumißt, werden 
einzelne der oben angeführten Unterweisungsmethoden auch als 
"Selbstlernmethoden" bezeichnet. 
Daß das einzelne Individuum immer nur selbst lernen kann, auch bei 
Lehrmethoden, die versuchen, die Steuerung des Lernprozesses weitge-
hend von außen vorzunehmen, dürfte unumstritten sein. Der Terminus 
"Selbstlernmethode" ist folglich nicht Ausdruck dafür, daß etwas individu-
ell gelernt wird, sondern daß der Aneignungsprozeß in größerem Maße als 
bei anderen Methoden selbst gesteuert werden kann. ln gängigen Klassi-
fizierungen von Lehrmethoden wird häufig der mit dem Selbststeue-
rungsgrad in enger Beziehung stehende Aktivitätsgrad verwendet und 
beispielsweise unterschieden zwischen gebenden, beteiligenden und auf-
gebenden Lehrformen (vgl. z.B. Bunk 1974, S. 94, Schmiel/Sommer 
1990, Abb. 5). Verbunden sind die gebende, beteiligende und aufgebende 
Lehrform mit je typischen Aktivitäts-jPassivitätsverteilungen von Lehren-
den und Lernenden. 
Im ersten Fall, der gebenden Lehrform, ist der Auszubildende weitgehend 
passiv, empfangend und der Lehrende aktiv, darbietend und gebend. 
Im zweiten Fall, der beteiligenden Lehriorm, kommt es zu einer Verteilung 
der Aktivität, die dem Auszubildenden eher die Möglichkeit gibt, eigene 
Gedanken einzubringen, der Lehrende agiert quasi herausholend-erör-
ternd. 
Im letzten Fall, der aufgebenden Lehrform, wird das Schwergewicht der 
Aktivität vornehmlich auf den Lernenden verlagert. Der Lernende steuert 
hier nach anfänglichen Impulsen (Aufgabenstellung) seitens des Lehren-
den den Lernprozeß weitgehend selbst (ebd.). ln der Realität treten diese 
modellhaften Lehrformen durchaus vermischt und in unterschiedlichen 
Varianten auf. 
Eine völlige Selbststeuerung des Lernprozesses bezogen auf die Zielset-
zung, Regulation und Kontrolle, wie sie für autodidaktisch erworbenes 
Wissen kennzeichnend ist, dürfte für organisierte betriebliche und schuli-
sche Lernprozesse nicht realisierbar sein, da für diese zumindest die 
übergeordneten Lehrziele vorgegeben sind5. 
5 Vgl. dazu ausführlich Dulisch 1988. Zur begrifflichen Klärung von Autodidaxie und 
den verschiedenen lehrformen siehe auch Sommer 1966 und 1972. 
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3.2 Die LeiHextmethode -ein Ansatz zur Förderung 
selbstgesteuerten Lernens 
Die Leittextmethode fand in den letzten Jahren verstärkt Eingang in die 
betriebliche Ausbildungspraxis6. Anstöße zur Einführung dieser wie auch 
anderer (handlungstheoretisch fundierter) neuer Methoden in die betrieb-
liche Ausbildungspraxis gingen eher von ökonomischen als pädagogi-
schen Überlegungen aus7. 
Ausgangspunkt waren dabei Erkenntnisse bzw. Thesen zur künftigen 
Qualifikationsentwicklung im Kontext ökonomischer Zwecksatzung und 
technologischer Entwicklungen8• 
ln den Argumentationen der Firmen, die die Leittextmethode (in Form von 
Modellversuchen) in Reaktion auf erwartete Qualifikationsentwicklungen 
einführten, herrschten dabei Sichtweisen vor, die davon ausgingen, 
6 
7 
8 
9 
daß sich die Tätigkeiten des Facharbeiters immer weiter von ma-
nuellen Verrichtungen zu Steuer-, Überwachungs-, Programmier-
und Instandhaltungsarbeiten verschieben, woraus sich geringere 
körperliche, jedoch größere geistige Anforderungen ergeben, 
daß mit den neuen T echnologien (gegenwärtig) arbeitsorganisatori-
sche Ansätze zum Zuge kämen, die mehr direkte Entscheidungs-
und Mitgestaltungsmöglichkeiten einräumen (Holz 1985, S. 187 f.), 
daß Lern- und Transferfähigkeit als Voraussetzungen zur Beherr-
schung neuer Technologien - wie Schlüsselqualifikationen über-
haupt9 - immer wichtiger werden. Fink (Siemens AG) nennt in die-
sem Zusammenhang beispielsweise die Eigenschaften: Eigeninitia-
tive, Erkenntnis der Grenzen des eigenen Könnens, Entscheidungs-
fähigkeit, Teamfähigkeit, systematisch-analysierendes Vorgehen, 
Selbständigkeit und Verantwortungsbereitschaft10 (Fink 1987, S. 53). 
Das Interesse an dieser Methode scheint nach wie vor äußerst groB. So berichtet bei· 
spielsweise die HOESCH-STAHL AG allein von 42 Firmen, 24 Verbänden, 15 Hoch-
schulen, 21 (vor allem berufliche) Schulen, 15 Berufbildungszentren, 5 Behörden und 
25 Privatpersonen, die zu ihrem Modellversuch nachgefragt haben (HOESCH-ST AHL 
AG Dortmund 1987a). 
Zu pädagogischen Perspektive vgl. K.-H. Sommer 1986, S. 1 ff. 
Eine Übersicht dazu gibt Damm-Rüger 1985, vgl. auch Albers 1988. 
Siehe dazu Schmiel1988. 
10 Ähnliche Forderungen finden sich im größten Teil der einschlägigen Uteratur. Vgl. in 
diesem Zusammenhang auch K.-H. Sommer 1981. 
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Aufgestellt wurden Forderungen nach neuen Unterweisungsmethoden 
meist vor dem Hintergrund der Überlegung, daß bei der Dynamik des 
technischen Fortschritts rein technologie- und funktionsorientierte Qualifi-
kationen mit zunehmender Geschwindigkeit obsolet werden und damit 
der Aufbau langfristig verwertbarer Basisqualifikationen notwendig wird 
(Holz 1985, S. 187), und die nur quantitative Anreicherung der beruflichen 
Ausbildung mit neuen fachlichen Inhalten bei Beibehaltung des gängigen 
Methodenrepertoires nicht ausreichen kann, um den oben genannten 
Notwendigkeiten gerecht zu werden. 
Als gängige Schlagworte zur Kennzeichnung der auch auf Facharbeiter-
ebene über die Fachkompetenz hinaus verstärkt nachgefragten Qualifika-
tionen finden neuerdings auch die Termini Methoden- und Sozialkompe-
tenz Verwendung 11• 
Folgt man Bunk/Zedler, so bedeutet Methodenkompetenz "die Fähigkeit 
zur selbständigen Aneignung neuer Kenntnisse und Fertigkeiten; bedeutet 
bei gestellten Arbeitsaufgaben eigenständig Lern- und Lösungswege zu 
finden, diese auf andere Aufgaben zu übertragen und auf Grund der ge-
wonnenen Erfahrung deren generelle Anwendbarkeit zu reflektieren." 
Sozialkompetenz wird an gleicher Stelle ausgewiesen als "Fähigkeit, mit 
anderen Menschen kommunikativ und kooperativ zusammenzuleben und 
zusammenzuarbeiten" und Bereitschaft zu gruppenorientiertem Verhalten 
und gemeinschaftsorientierter Verantwortungsübernahme (Bunk/Zedler 
1986, s. 6 f.). 
Neue Unterweisungsmethoden wurden nun nicht zuletzt deshalb not-
wendig, da die bisher in der betrieblichen Ausbildung (vor allem in der sy-
stematischen Metallausbildung) dominierende Vier-Stufen-Methode, ge-
kennzeichnet durch die Stufen Vorbereitung, Vorführung, Nachvollzug, 
Übung eine äußerst starke Lenkung des Lernenden durch den Unterwei-
ser impliziert und den Lernenden lediglich in der 4. Stufe aus der Lenkung 
des Unterweisars entläßt und der eher restriktive Charakter dieser Unter-
weisungsmethode aus handlungstheoretischer Sicht (siehe unten) dazu 
führt, daß die (berufliche) Handlungsfähigkeit des Lernenden nur einge-
schränkt entwickelt wird12 (Schelten 1987, S. 88 f., vgl. auch Schurer 
1986, s. 37ft.). 
,, 
12 
Daneben sind auch die Begriffe Fach-, Personal- und Sozialkompetenz zur 
Kennzeichnung eines Qualifikationsspektrums gebräuchlich, das über die reine 
Fachkompetenz hinaus die Gesamtperson des Lernenden berücksichtigt und über-
greifende "personenbezogene Qualifikationen· stark akzentuiert. 
Zur Handlungsorientierung in der Berufsausbildung vgl. auch Sommer 1985. 
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Von der Leittextmethode wird erwartet, daß die oben erwähnte erweiterte 
Kompetenzvermittlung (neben der Fach- auch Methoden- und Sozial-
kompetenz) weit effektiver erfolgen kann als dies mit den herkömmlichen 
Methoden möglich ist. Insbesondere zur Ausbildung der Methodenkom- · 
petenz ergeben sich aus der theoretischen Basis der Leittextmethode 
aufschlußreiche Hinweise. 
Die theoretische Fundierung dieser Methode geht zurück auf die Hand-
lungsregulationstheorie im Anschluß an Hacker und Volpert 13, die Antwort 
auf die Frage geben soll, was es zu bedenken bzw. zu erlernen gilt, wenn 
bestimmte Arbeitstätigkeiten auszuführen sind. Das Wesentliche des 
Handeins wird dabei in dessen Regulation verortet, wobei davon ausge-
gangen wird, daß, bevor eine Handlung vollzogen werden kann, das Er-
gebnis der Handlung und deren Verlauf gedanklich vorweggenommen 
sein muß (Schelten 1987, S. 18 f.) . Nach Hacker können die Vorgänge bei 
der psychischen Regulation von Arbeitstätigkeiten wie folgt zusammen-
gestellt werden: 
Richten [Bilden eines Ziels als Vorwegnahme und Vornahme (einer 
Handlung d. V.)]; 
Orientieren (über Aufgabe, Ausführungsmöglichkeiten und Hand-
1 ungsbedingungen); 
Entwerfen der Aktionsprogramme im Sinne des Bildens eines Er-
gebnis- und Tätigkeitsmodells; 
Entscheiden über Ausführungsweisen und Herbeiführung des Ent-
schlusses (als Übergang zum Verwirklichen); 
Kontrollieren des Ausführens [als rückkoppelndes Vergleichen mit 
Ergebnis- und Tätigkeitsmodell, eine (reafferente) Sonderform des 
Orientierensr (Hacker 1986, S. 112 f.). 
Besonders anschaulich beschreibt Schelten diesen Vorgang am Beispiel 
einer alltäglichen Arbeitstätigkeit, der Renovierung eines Zimmers. 
13 Hacker 1986, Volpert 1980, vgl. auch Schelten 1987 und Schurer 1984. 
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"Die Arbeitstätigkeit besteht aus der Renovierung eines Zimmers. Sie 
werden sich dabei überlegen, welches Ziel Sie verfolgen. Welchen Anfor-
derungen muß das Zimmer hinsichtlich Funktion und Aussehen genügen? 
Braucht man z.B. gemusterte oder ungemusterte, waschbare oder nur 
wasserfeste Tapeten? Nach Beantwortung dieser oder ähnlicher Fragen 
werden Sie Teilziele festlegen. Es wird u.a. überlegt, ob zuerst die Decke 
und darauf die Wände tapeziert werden, ob Tapeziertisch und Tapezier-
hesteck vorhanden und geeignet sind. 
Das Zimmer wird ausgemessen, der Materialverbrauch berechnet und 
vorhandenes Material und Werkzeug überprüft. Sie entscheiden sich für 
ein Renovierungsverfahren, für das Sie die nötige Fertigkeit beherrschen 
sowie über die nötigen Hilfsmittel verfügen. - Der erste Schritt des Han-
deins ist der der Planung, d.h. die Analyse der gestellten Aufgabe. Ziele 
und Teilziele werden gebildet. Mögliche Handlungen werden auf Ihre 
Durchführbarkeit überprüft. Ein Entschluß wird gefaßt. Im zweiten Schritt 
folgt die Ausführung. Fehlendes Material und Werkzeug werden beschafft. 
Teilziele (alte Tapeten ablösen, Putzschäden und Wandrisse ausbessern, 
Wände mit Tiefgrundiermittel voranstreichen usw.) werden in der geplan-
ten Abfolge abgearbeitet. Im dritten Schritt erfolgt die Kontrolle (die 
Rückmeldung). Das Ergebnis der Arbeit wird beurteilt. G~nügt z.B. das 
Zimmer nun den Vorstellungen hinsichtlich Funktion und Aussehen? War 
die Abarbeitung der Teilziele, d.h. die Abfolge der Arbeitsschritte richtig 
vorgenommen? Waren die Arbeitstechniken richtig gewählt? • - • Die 
eingangs angestellte Planung wird überprüft. Daraus kann abgeleitet wer-
den, wie zukünftig bei einer ähnlichen Tätigkeit vorgegangen werden soll" 
(Schelten, 1987, S. 19). 
Die Relevanz der hier kurz skizzierten handlungstheoretischen Überle-
gungen für die Leittextmethode wird deutlich, wenn man sich die Analogie 
der Handlungsschritte nach Hacker (siehe oben) und der Abfolge der 
Lernhandlungen nach der Leittextmethode vor Augen hält. Als Hand-
lungssequenzen der Leittextmethode, die sich dadurch auszeichnet, daß 
der Lernende anhand schriftlicher und anderer Unterweisungsunterlagen 
(z.B. audiovisueller Medien) zum systematischen Durchdenken der mög-
lichst selbständig zu bewältigenden Arbeitstätigkeit angeleitet wird, wer-
den üblicherweise Information, Planung, Entsch'3idung, Ausführung, Kon-
trolle und Bewertung unterschieden. ln der Praxis greifen diese analytisch 
getrennten Phasen Ineinander, weshalb im BASF-Modellversuch von einer 
Sequenzierung in vier Schritte ausgegangen wird (vgl. Abschnitt 2). 
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Elemente der Leittextmethode: 
Schritte des Vorgehens bei der Methodische Hilfen 
selbständigen Bewältigung einer 
Arbeit 
1. Information 1. Leitfragen, 
"Was soll getan werden?" Leitsätze 
2. Planung 2. Leitfragen, 
"Wie geht man vor?" Arbeitsplan 
3. Entscheidung 3. Fachgespräch mit dem 
"Festlegung von Fertigungsweg Ausbilder 
und Betriebsmittel" 
4. Ausführung 4. Rat des Ausbilders bei 
Bedarf 
5. Kontrolle 5. Kontrollbogen und 
"Ist der Auftrag fachgerecht Wissenskontrollfragen 
gefertigt"? 
6. Bewertung 6. Fachgespräch mit dem 
"Was muß beim nächsten Mal Ausbilder 
besser gemacht werden?" 
(Schelten 1987, S. 128) 
Im ersten Schritt der Information soll sich der Lernende ein klares Bild 
des angestrebten Zieles verschaffen, wozu die Auftragsuntertagen einge-
sehen und verstanden werden müssen. Behilflich dabei sind die soge-
nannten Leitfragen, die beispielsweise gewährleisten sollen, daß der Ler-
nende Form und Funktion des als Zeichnung vorHegenden Werkstückes 
erfaßt, Werkstoffe erkennt, die Vollständigkeit der Unterlagen prüft und 
spezifische Anforderungen (z.B. Maßtoleranzen) beachtet. 
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ln der Planungsphase soll der Lernende den Arbeitsablauf gedanklich 
vorwegnehmen, wozu ebenfalls spezifische Leitfragen zur Verfügung ste-
hen, die z.B. sicherstellen sollen, daß Abfolgen und Abhängigkeiten von 
am Ausgangswerkstück vorzunehmenden Bearbeitungsschritten erkannt, 
deren Reihenfolge festgelegt und die notwendigen Werkzeuge bestimmt 
werden. Erst im Anschluß an diese gedankliche Vorstrukturierung sind die 
einzelnen Arbeitsschritte schriftlich in einem Arbeitsplan festzulegen. 
Erst im dritten Schritt, der Entscheidung, tritt dann (im Idealfall) der Aus-
bilder verstärkt in Erscheinung, indem er mit den Auszubildenden die 
Leitfragen und deren "Beantwortung" sowie den Arbeitsplan und den par-
allel dazu entwickelten Kontrollbogen des Auszubildenden kritisch durch-
spricht und soweit notwendig, Berichtigungen vornimmt. Hier wäre auch 
der Ort, erkennbare Kenntnislücken zu schließen. 
Im Anschluß an diese intensive Arbeitsvorbereitung und nach Freigabe 
des Arbeitsplanes durch den Ausbilder, sollte der Auszubildende in der 
Regel die Arbeit möglichst selbständig ausführen und nur, soweit not-
wendig, vom Ausbilder unterstützt werden. 
Nach Bearbeitung und Fertigstellung des Arbeitsauftrages kontrolliert der 
Auszubildende selbst die fachgerechte Ausführung in Orientierung am 
Kontrollbogen (z.B. Maßkontrollen). Durch diese ''Eigenkontrolle" soll der 
Auszubildende die individuelle Arbeitsleistung selbst beurteilen lernen und 
insbesondere Fehler und Fehlerursachen erkennen. 
Die Bewertung wird in der Regel ergänzt durch die "Fremdkontrolle" des 
Ausbilders, deren gegebenenfalls gegenüber der Eigenkontrolle abwei-
chendes Ergebnis mit dem Auszubildenden zu ergründen ist, um eine 
richtige Einschätzung der Arbeitsqualität zu fördern. Dieses ab-
schließende Fachgespräch sollte auch besonders dazu benutzt werden, 
Fehler und deren Ursachen zu besprechen und soweit notwendig, ge-
zielte Schritte zu deren künftiger Vermeidung einzuleiten (Schelten 1987, 
s. 128 ff.). 
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Die hier beschriebenen Elemente der Leittextmethode erfahren in der 
Praxis häufig spezifische Modifikationen 14. Abhängig ist die Struktur der 
Leittexte davon, für welche Unterweisungsgegenstände oder Ausbil-
dungsabschnitte sie Verwendung finden sollen, auf welche Unterwei- · 
sungsformen sie bezogen sind und welche Ziele damit erreicht werden 
sollen. 
Die den Namen der Methode bestimmenden (schriftlichen) Materialien, 
die sogenannten Leittexte, weisen in der Praxis einen großen Varianten-
reichtum auf. 
Für die meisten von ihnen gilt, daß sie 
einen Arbeitsauftrag und die zugehörigen Testaufgaben benennen 
bzw. beschreiben, 
angeben, welche Qualifikationen zu erwerben sind, 
(meist mittels Fragen) die lnformations(v)erarbeitung der Lernenden 
strukturieren, 
die Planung der Lern- und Arbeitsschritte unterstützen und 
die systematische Selbstkontrolle des Lernenden fördern und 
ermöglichen (Rottluff 1988, S. 149). 
Als wichtige didaktische Prinzipien der Leittextmethode, die zum Teil be-
reits oben angesprochen wurden, wären zu nennen 
14 
Verzahnung von Theorie und Praxis (u. a. durch Anwendungsbezug 
der Lerninhalte) 
Selbständige Erarbeitung von Informationen und Problemlösungen 
Förderung der Antizipation von Handlungen 
Förderung der Kooperation der Lernenden 
Weitgehende Selbstbestimmung des Lerntempos durch den Lernen-
den 
Selbstkontrolle und -kritik. 
Beispiele finden sich unter anderem in: Fischer u.a. 1982, Kröll u.a. 1984, Brauchle 
u.a. 1987,; siehe auch die weiteren Uteraturangaben in diesem Beitrag. 
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Mit der Verzahnung von Theorie und Praxis ist in der Regel ein wesentlich 
größerer Theorieanteil der betrieblichen Ausbildung verbunden, da erst 
nach der theoretischen Durchdringung der anstehenden Aufgabe zur 
Praxis fortgeschritten wird. Wenn die Verzahnung von Theorie und Praxis 
aus lerntheoretischer Sicht auch durchweg positiv zu bewerten ist, kann 
nicht ausgeschlossen werden, daß möglicherweise durch die verscho-
benen Gewichte größere Probleme in der Abstimmung der Lernorte ent-
stehen können. 
Der Grad der selbständigen Erarbeitung von Informationen und Pro-
blemlösungen kann je nach betrieblicher Methodengestaltung stark variie-
ren. So reduziert sich die Selbständigkeit in einzelnen Betrieben z.B. dar-
auf, daß sich die Lernenden anhand detaillierter aufgabenspezifischer 
Vorgaben und Leitfragen Informationen aneignen und Lösungswege be-
schreiten, in anderen Betrieben wird darauf geachtet, daß die Leitfragen 
nicht aufgabenspezifisch, sondern möglichst generell anwendbar sind, in 
einzelnen Betrieben wird die Leittextmethode gar abgelehnt, da sie zu ge-
ringe Selbständigkeit erlaube (vgl. dazu Fix 1988). 
Die Förderung der Kooperationsfähigkeit der Lernenden erfolgt im Rah-
men der Leittextmethode in der Regel durch die gemeinsame Bearbei-
tung zugewiesener Aufgaben, wobei vielfältige Spielarten der Zusam-
menarbeit denkbar sind. Teilweise findet die Leittextmethode allerdings 
auch Anwendung ohne ein Arrangement, das die Kooperation zwischen 
den Lernenden erfordert 15, wie andererseits Lehr- bzw. Unterweisungs-
formen, die solches notwendig machen, nicht an die Leittextmethode ge-
bunden sind. 
Auf die Förderung der Antizipation von Handlungen, die weitgehende 
Selbstbestimmung des Lerntempos und die Selbstkontrolle und -kritik 
wurde oben bereits eingegangen, so daß hier darauf verzichtet werden 
kann. 
15 Siehe beispielsweise die leittextgestützte EDV-Vermittlung in Anwenderprogrammen 
am Beispiel eines Te><tverarbeitungsprogramms von Stexkes und Bauer (Stex-
kesjBauer 1987). 
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3.3 Die LeiHextmethode in der betrieblichen Praxis -
bisher vorliegende Erfahrungen 
Im folgenden können - aus Gründen mangelnder Dokumentation bzw. 
Zugänglichkeil - die bisher vorliegenden betrieblichen Erfahrungen nicht 
in vollem Umfange berücksichtigt werden. Mit am besten dokumentiert 
sind die im Rahmen der Modellversuche gewonnenen Erkenntnisse 16, auf 
die sich die folgenden Ausführungen auch im wesentlichen stützen 17• 
Der Aufbau dieses Abschnitts orientiert sich zunächst an den Kompeten-
zen, die mit der Leittextmethode systematisch gefördert werden sollen, 
nämlich der Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz, woran sich einige 
ausgewählte, unseres Erachtens zentrale Aspekte betrieblicher Erfahrun-
gen mit der Leittextmethode anschließen. Streng genommen wäre es 
notwendig, die jeweils gewonnenen Erfahrungen vor dem Hintergrund der 
zugrundeliegenden Konzepte zu referieren, was den Rahmen dieses Bei-
trags aber sprengen würde. 
Ursprünglich war die Leittextmethode eng mit "Projekten" verbunden 
(Daimler Benz, Werk Gaggenau), inzwischen existieren daneben Varian-
ten, die eher Lehrgangsform aufweisen oder auch durch eine Hinwen-
dung zur betrieblichen Praxis gekennzeichnet sind. ln der Lehrgangsform 
versucht man Vorteile selbständigen Lernens mit dem systematischen 
Aufbau einzelner Übungen zu verbinden. Eingesetzt wird sie u.a. in der 
Grundlagenvermittlung. Ausgehend von den Überlegungen, daß ein 
großer Teil der Ausbildung - in Klein- und Mittelbetrieben überwiegend -
an Aufträgen stattfindet, die gerade eingehen und daß "bedingt durch 
weitere Rationalisierungen die Kompetenz des Facharbeiters vor allem 
dann gefragt ist, wenn ungeplante und unerwartete Aufgaben gelöst wer-
den sollen" (Hoesch Stahl AG 1987b, S. 42) führte man bei der HOESCH-
STAHL AG einen Modellversuch durch, der durch eine stärkere Hinwen-
dung zur betrieblichen Praxis und allgemeiner verwendbare Leitfragen 
gekennzeichnet ist. 
Unterscheiden lassen sich Leinaxtsysteme mit "allgemeinen" Fragen, die 
generell zur Bewältigung anstehender Aufgaben eingesetzt werden kön-
nen und solche, die sich durch "auftragsbezogene" Leitfragen auszeich-
16 Zu den prinzipiellen Aufgabensetzungen von Modellversuchen vgl. Sommer 1978, S. 
61 ff. sowie Kutt 1985, S. 33 ff. 
17 Modellversuche wurden beispielsweise durchgeführt bei der BASF AG, Daimler Benz 
AG, Ford-Werke AG, HOESCH-STAHL AG, Stahlwerke Peine-Salzgitter AG und der 
Veba-Oel AG. 
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nen. Leittextsysteme mit allgemeinen Fragen erfordern von den Auszubil-
denden in der Regel größere Denkleistungen aber auch mehr Vorwissen, 
da sie weniger fachliche Unterstützung geben. 
Um dennoch Leittexte zur Bewältigung variierender Arbeitsaufgaben ein-
setzen und die notwendige fachliche Unterstützung geben zu können, 
entwickelte man bei Hoesch im Rahmen des bereits erwähnten Modell-
versuchs das sogenannte Auftragstypenkonzept, das nach den dortigen 
Erfahrungen u.a. der Ausbildung für den Instandhaltungsbereich sehr 
entgegenkommt (Hoesch Stahl AG 1987b, S. 37 ff.). 
ln der Psine-Salzgitter AG machte man bei der Elektronikerausbildung 
gute Erfahrungen mit der Leittextmethode bei der Vorbereitung von La-
borübungen. Eine weitere Variante wurde von der Veba-Oel in Gelsenkir-
chen zur Anleitung von Betriebserkundungen entwickelt (LapkejPaui-
Kohlhoff 1987). 
Die "lntegrative Ausbildungskonzeption" (IAK), die bei AEG entwickelt 
wurde, greift ebenfalls auf Leitfragen als "strukturierendes Ausbildungs-
mittel" zurück. Als Ziel dieser Konzeption wird "die systematische Ver-
mittlung von fachlichen Inhalten und die unmittelbare Verknüpfung mit 
den zentralen Schlüsselqualifikationen: Selbständigkeit, Lernfähigkeit und 
Kooperationsfähigkeit" ausgewiesen (Brauct:lle u.a., o.J., S. 13). Eine ähn-
liche Konzeption verfolgt man bei Asea Brown Boveri in Mannheim (Inte-
grierte ... o. J.). 
Auf sich aufmerksam machte weiter die bei Siemens entwickelte Konzep-
tion einer projekt-und transferorientierten Ausbildung, bekannt unter dem 
Kürzel "PETRA". Die knappe Übersicht sei hier ohne Anspruch auf Voll-
ständigkeit abgebrochen, Hinweise auf weitere Varianten finden sich im 
Literaturverzeichnis dieses Beitrags. 
3.3.1 Die Entwicklung der Fachkompetenz der Auszubildenden 
beim Einsatz der LeiHextmethode 
ln den Ausgangsüberlegungen der Modellversuche ging man in der Regel 
davon aus, daß die - u.a. durch den technologischen Wandel bedingten -
veränderten Arbeitsanforderungen neben der bisher erfolgten systemati-
schen Förderung der Fachkompetenz eine systematische Förderung so-
genannter Schlüsselqualifikationen notwendig machen, ohne daß aller-
dings die fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten auf ein niedrigeres Ni-
veau absinken sollten. 
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Soweit bisher vergleichende Untersuchungen zu den Ausbildungsergeb-
nissen auf der Basis der Leittextmethode und herkömmlicher Methoden 
(insbesondere Vier-Stufen-Methode) durchgeführt wurden, zeichnet sich 
ab, daß die Auszubildenden, die nach der Leittextmethode ausgebildet 
wurden, eher bessere Leistungen erbrachten (Koch u.a. 1983, S. 67 ff; vgl. 
auch Abschnitt 5.3.3). Dies trifft vor allem im theoretischen Bereich zu, 
wobei zu berücksichtigen bleibt, daß zum Teil die Kontrollgruppenbildung 
methodische Mängel aufweist. Am ehesten befriedigt die Kontrollgrup-
penbildung bei Koch u.a., die sowohl im Kenntnis- als auch im Fertig-
keitsbareich bessere Ergebnisse der leittextgruppe ermittelten (Koch u. 
a. 1983, S. 68 ff.). 
Die im folgenden wiedergegebenen (positiven) Erfahrungen von Ausbil-
dern der Deutschen Bundesbahn 18 - mit einer ähnlich gelagerten Ausbil-
dungskonzeption wie bei der BASF AG - können wohl stellvertretend für 
Trends im Kenntnisbereich beim Einsatz der Leittextmethode angesehen 
werden. 
Die Auszubildenden studieren intensiv die unterschiedlichen Kennt-
nisquellen (Fachbücher, Merkblätter und Bildmaterialien). 
Fachliche Diskussionen zwischen Auszubildenden und mit dem 
Ausbilder werden angeregt. Die Auszubildenden sind leichter an-
sprechbar auf fachliche Fragen. 
Jeder ist beim Ausarbeiten der lernstufen gefordert. 
Vollständigkeit der Kenntnisvermittlung ist gewährleistet. (Insofern 
hilft der Leittext auch dem Ausbilder.) Auch bei Fehltagen infolge 
Krankheit o.ä. kann der Auszubildende alle Themen leicht nachho-
len. 
Alle Auszubildenden haben unabhängig vom persönlichen Lern-
tempo die Chance, alle Kenntnisse in Ruhe zu erarbeiten. 
Die Auszubildenden können anhand des Leitfadens auch alle The-
men zusätzlich nachbearbeiten und sich auf Tests vorbereiten. 
Alle genannten Effekte führen insgesamt zu einem tieferen Eindrin-
gen in den Kenntnisbereich.'' 
(Rottluff 1985, S. 193) 
18 Oie Ausbildungskonzeption der Deutschen Bundesbahn basierte auf dem Modellver-
such "Selbstgesteuertes Lernen", der von 1979 bis 1983 bei der Ford-Werke AG 
durchgeführt wurde (vgl. Kröll u.a. 1984). 
32 
3.3.2 Die Entwicklung der Sozialkompetenz der Auszubildenden 
beim Einsatz der Leittextmethode 
Wie überhaupt die Erfassung von Schlüsselqualifikationen leidet auch die 
Erfdssung der Sozialkompetenzentwicklung unter dem Dilemma der bis-
her nicht befriedigend gelösten Operationalisierung bzw. divergierender 
Zielsetzungen. Kröll u.a. verdeutlichen dies am Beispiel widersprüchlicher 
Interessen, gegeben durch das betriebliche Interesse an einer möglichst 
zügigen Abwicklung der anfallenden Produktions- und Verwaltungsarbei· 
ten und dem lnteress~ des Jugendlichen an einer möglichst optimalen 
Lernsituation. 
Umfaßt Sozialkompetenz in einem solchen Fall nun die Bereitschaft der 
Auszubildenden zur Unterordnung eigener Interessen oder deren Durch· 
setzung bzw. die Fähigkeit, einen Kompromiß auszuhandeln? (Kröll u.a., 
1984, s. 117) 
Kröll u.a. erscheint es in dieser Situation zweckmäßiger, Interessen und 
EM·artungen von Auszubildenden und betrieblichem Ausbildungsperso· 
nal und Wege der Konfliktlösung zu erfassen, als bestimmte Sozialkom-
petenzen zu definieren 19. Vergleichsuntersuchungen zur Sozialkompe-
tenzentwicklung in Abhängigkeit der Ausbildungsmethoden liegen un-
seres Wissens bisher nicht vor, so daß die unten wiedergegebenen Unter-
suchungsergebnisse strenggenommen keine Aussagen zur Methodenab-
hängigkeit ermöglichen. 
Faßt man die vorliegenden Ergebnisse der Leittext·Modeilversuche plaka· 
tiv zusammen, so verbinden die Auszubildenden mit dem Lernen in Grup-
pen positive Erfahrungen. Aus der Sicht der Ausbilder sind die Auszubil-
denden kontaktfreudig und kooperativ und Konflikte zwischen Ausbil-
dungspersonal und Auszubildenden scheinen (aus der Sicht der Ausbil-
der} Seitenheitswert zu haben (Kröll u.a., 1984, S. 117 ff., vgl. auch Ab-
schnitt 5.2.; 5.3.}. Das weitgehende Fehlen einer Konfliktwahrnehmung 
scheint bei Ausbildern allerdings weit verbreitet zu sein und muß die Re-
aiität nicht zwingend widerspiegeln20. Weniger positiv sind die Ergebnisse 
von Kröll u. a. zur "Offenheit" im Umgang zwischen Ausbildern und Aus-
zubildenden. So ist das betriebliche Ausbildungspersonal zwar der Mei-
nung, "daß die Auszubildenden einigermaßen -jedoch nicht besonders 
19 VgL dazu betspielsweise Mayer u.a. 1981, Mayer/ Reuiing 1986. 
20 Vgl. beispielsweise Zedler 1977. 
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offen - ihre Meinung sagten·, aus persönlichen Gesprächen mit den Aus-
zubildenden gehe jedoch hervor, daß Enttäuschung, Ärger und Wut häu-
figer erlebt, aber nicht gezeigt werden. Kröll u.a. interpretieren dies als 
Mangel an Sozialkompetenz, der dadurch begünstigt werde, daß auch 
erwachsene Kollegen auf Probleme eher mit verstärktem Unmut als offe-
ner Konfliktaustragung reagierten. Eine offenere Konfliktaustragung ist 
nach Kröll u.a. jedoch nicht nur wünschenswert, sondern auch ohne 
Nachteile möglich, denn Auszubildende, die bereits in der Ausbildungs-
werkstatt ein offeneres Konfliktverhalten entwickelt haben- d.h. Probleme 
ansprachen, ihren Standpunkt vertraten, die Sicht des Konfliktpartners 
wahrnahmen und Kompromisse finden konnten - wurden allseits akzep-
tiert. Eine entsprechende Förderung der Sozialkompetenz in der Ausbil-
dungswerkstatt habe aber auch zur Voraussetzung, daß die Ausbilder ein 
selbstsicheres, partnerschaftliches Konfliktverhalten vorleben und den 
Auszubildenden die Möglichkeit eines entsprechenden Verhaltens gege-
ben werde (Kröll u.a. 1984, S. 120 f.). 
3.3.3 Die Entwicklung der Methodenkompetenz der Auszubil-
denden beim Einsatz der Leittextmethode 
Ähnlich, wie bei der Sozialkompetenz, leiden die bisher vorliegenden Er-
gebnisse zur Entwicklung der Methodenkompetenz unter Operationalisie-
rungsdefiziten und dem Fehlen systematischer - methodenabhängiger -
Vergleichsuntersuchungen. Trotz der methodischen und konzeptionellen 
Defizite bisheriger Modellversuchsbegleitforschung wird in den vorliegen-
den Berichten ein überwiegend positives Bild der Methodenkompe-
tenzentwicklung im Zuge der Leittextausbildung gezeichnet. 
So sehen Kröll u.a. durch den Modellversuch ·selbstgesteuertes Lernen• 
u.a. bestätig~: "Selbststeuerung und Teamarbeit befähigen den Auszubil-
denden über die Entfaltung des eigenen Lernstils hinaus, selbständig un-
ter erschwerten Bedingungen weiterzulernen und sich in unterschiedli-
chen und teilweise komplizierten sozialen Umfeldern zurechtzufinden· 
(Kröll u. a. 1984, S. 125). 
Rottluff stellt abschließend fest, ·alle bisher gesammelten Erfahrungen 
und Ergebnisse weisen darauf hin, daß sowohl Fachkompetenz. insbe-
sondere aber Methoden- und Sozialkompetenz bei den Auszubildenden 
gefördert werden• (Rottluff o. J., Zusammenfassung). 
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Inwieweit solche Einschätzungen in systematischen Vergleichsuntersu-
chungen Bestand haben könnten, ist schwer abschätzbar, entsprechende 
Anstrengungen scheinen besonders dringlich. 
3.3.4 Die Motivation der Auszubildenden beim Einsatz der 
LeiHextmethode 
Zunächst bleibt auch zu diesem Aspekt festzuhalten, daß systematische 
Vergleichsuntersuchungen zur methodenbedingten Motivation bisher 
nicht vorliegen. Einhellig verweisen allerdings die vorhandenen Berichte 
auf eine besonders ausgeprägte Motivation von Auszubildenden in den 
Modellversuchen (Kröll u. a. 1984, S. 75; vgl. auch Abschnitt 5.3.2). 
Zurückgeführt wird dies in der Regel auf die den Auszubildenden in den 
Modellversuchen in größerem Maße zugestandene Selbstverantwortung 
und Selbststeuerung. Weissker führt drei Momente an, von welchen in 
den Modellversuchen das Ausgehen von Motivationsimpulsen erwartet 
wurde: 
1. Auf der Ebene der Aufgabenstellung durch die Einführung von Pro-
jekten, die neben der Möglichkeit, die notwendigen Fertigkeiten und 
Kenntnisse zu vermitteln, die Chance bieten, Gegenstände mit per-
sönlichem und betrieblichem Gebrauchswert herzustellen und ge-
gebenenfalls eine differenzierte Förderung der Auszubildenden er-
leichtern. 
2. Auf der Ebene der Aufgabenvermittlung durch den Einsatz lerner-
zentrierter Vermittlungsmethoden und gruppendifferenzierter Lern-
prozesse. 
3. Auf der Ebene der Aufgabenbewertung durch Maßnahmen zur 
Selbstkontrolle durch die Auszubildenden (Weissker 1980, S. 20 ff.). 
Inwieweit die deutlich gesteigerte Motivation der Auszubildenden in den 
Modellversuchen auf die Versuchsbedingungen zurückzuführen ist bzw. 
welchen Bestand diese Entwicklung hat, wird die weitere Praxis zeigen. 
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3.3.5 Neue Anforderungen für den Ausbilder 
Auf neue bzw. geänderte Anforderungen an die Ausbilder bei Einführung 
der Leittextmethode wird in nahezu sämtlichen Modellversuchsberichten 
eingegangen. Eine gute Übersicht dazu findet sich auch in dem vom Bun-
desinstitut für Berufsbildung herausgegebenen Seminarkonzept zur Aus-
bilderförderung, wonach folgende (neue) Anforderungen durch die Aus-
bilder zu bewältigen sind: 
Der Auszubildende ist zu selbständiger Erarbeitung der notwendigen 
Kenntnisse anzuleiten, der Bezug zwischen Theorie und Praxis ist 
immer wieder herzustellen. 
Der Ausbilder muß dem Auszubildenden bei Bedarf individuell Hilfe-
stellung geben, wobei die an ihn gestellten Anforderungen, bedingt 
durch die offenere Lernsituation, vor allem bezüglich des notwendi-
gen aktuellen theoretischen Wissens, wachsen dürften. 
Der individuellere Lernfortschritt macht es zugleich schwieriger, 
einen Überblick über die Fortschritte der einzelnen Auszubildenden 
zu erhalten. 
Die Zusammenarbeit der Auszubildenden ist zu fördern, evtl. auftre· 
tende Probleme im Umgang der Auszubildenden untereiander be-
dürfen der Bearbeitung. 
ln der Einführungsphase besonders aufwendig ist die Erstellung ge-
eigneter Lehrmaterialien bzw. im vorliegenden Fall deren möglichst 
optimale Anpassung an die betriebsspezifischen Anforderungen. 
Nicht unerheblich sind die mit der Einführung der leittextmethode not-
wendig werdenden Einstellungs- und Verhaltensänderungen der Ausbil-
der, weshalb in der Regel auch vorgeschlagen wird, das Ausbildungsper-
sonal frühzeitig aktiv in den Erstellungs- bzw. Einführungsprozeß der 
leittextmethod e einzubeziehen. 
Für den Ausbilder bedeutet die neue Lehr-/Lernsituation vor allem Ab-
schied zu nehmen von einem ausbilderzentrierten Lehr-/Lernprozeß und 
die Bereitschaft und Fähigkeit, Steuer- und Regelfunktionen an den ein-
zelnen und verschiedene Gruppen bzw. an Lehr-/Lernmittel abzugeben. 
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Da für den Auszubildenden die Lernsituation ebenfalls neu ist, steht der 
Ausbilder zugleich vor der Aufgabe, diesen zur möglichst selbständigen 
Nutzung aller gegebenen Lehr- und Arbeitsmittel anzuleiten und damit die 
Umschichtung der Steuer- und Regelfunktionen selbst zu betreiben (vgl. 
dazu auch SelkajConrad 1987, Referentenleitfaden). Dadurch, daß die 
zentrale Unterweisung der gesamten Gruppe weitgehend entfällt, gewinnt 
der Ausbilder Zeit, individuell auf die Auszubildenden einzugehen und in 
Gesprächen mit einzelnen oder Kleingruppen verbliebene Lücken zu 
schließen. 
4 Zielsetzungen und das Instrumentarium 
der wissenschaftlichen Begleitung 
4.1 Die Zielsetzungen 
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Die wichtigsten Zielsetzungen des Modellversuchs bestehen darin, Aus-
sagen über die Eignung einerneuen Unterweisungsmethode in der Me-
taii-Grundbildung unter besonderer Berücksichtigung der betriebsspezifi-
schen Erfordernisse und Gegebenheiten zu gewinnen. 
Da eine Entscheidung über die Eignung der Methode letztlich von der 
Ausbildungsleitung zu treffen ist, kann es hier nur darum gehen, Daten zu 
gewinnen, die Aufschluß darüber geben, inwieweit die angestrebten Lehr-
/Lernziele mit der zu erprobenden Methode zu erreichen bzw. welche 
Schwierigkeiten und Probleme (aus pädagogischer Sicht) mit der neuen 
Methode verbunden sind. 
Nun liegt bisher kein befriedigendes Instrumentarium zur Erfassung der 
Kompetenzvermittlung im Methoden- und Sozialbereich im Kontext der 
Leittextmethode vor. Es konnte auch im Rahmen dieser Untersuchung, da 
die Erstellung äußerst schwierig sowie arbeits- und zeitaufwendig Ist, 
nicht entwickelt werden. Deutlich werden die Schwierigkeiten, die mit ei-
nem solchen Vorhaben verbunden wären, z.B. daraus, daß sich über-
greifende Lernziele wie "Selbständigkeit" und "Teamfähigkeit" einer un-
mittelbaren Messung entziehen. Sollte beispielsweise die Entwicklung der 
"Selbständigkeit" des Auszubildenden in Abhängigkeit der praktizierten 
Unterweisungsmethode ermittelt werden, so wäre zum einen verbindlich 
festzulegen, welches Lern-1 Arbeitsverhalten in welchem Maße als "selb-
ständig" einzustufen ist, und zum anderen müßte dessen Erfassung je-
weils individuell erfolgen, wobei relevante Aspekte der personellen Struk-
tur (z.B. lnformationsverarbeitung, Handlungsstrategien, normative Orien-
tierung) in ihrer Wechselwirkung zu den spezifischen Handlungssituatio-
nen zu berücksichtigen wären (vgl. Oerter/Montada 1987, S. 680 ff.). 
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Erschwert wird ein solches Vorhaben weiter, wie gezeigt, durch divergie-
rende Zielsetzungen. Auch einem weniger anspruchsvollen Konzept stel-
len sich im vorgegebenen Rahmen methodische Schwierigkeiten entge-
gen, da es aufgrund der organisatorischen Bedingungen nicht möglich 
war, eine in jeglicher Hinsicht angemessene Kontrollgruppe zu gewinnen, 
was problematisch wirkt, da die Versuchsgruppe anscheinend eine eher 
überdurchschnittlich motivierte und leistungsfähige Einheit darstellt. 
Angesichts der angedeuteten Schwierigkeiten beschränkten wir uns in 
Absprache mit der Ausbildungsleitung darauf, ausgewählte, unseres Er-
achtens für einen positiven Ausbildungsverlauf zentrale Aspekte des Aus-
bildungsgeschehens über Befragungen der Ausbilder und Auszubilden-
den in einer ersten Phase ''wiederholt" zu erfassen. Ergänzt wurden diese 
relativ offenen Befragungen durch eine zweitägige Beobachtung vor Ort 
und eine weitgehend standardisierte Abschlußbefragung, in die erstmals 
auch die zweite Ausbildungsgruppe, die parallel zur Untersuchungs-
gruppe die herkömmliche Ausbildung erfahren hat, einbezogen wurde. 
4.2 Das Instrumentarium 
Die Einführung der Leinaxtmethode führt dazu, daß die Ausbilder mit teils 
völlig neuen Anforderungen konfrontiert werden, die in der Übergangszeit 
- wie die Erfahrungen in anderen Betrieben zeigen 1 - auch mit größeren 
Belastungen verbunden sind. 
Fungierte der Ausbilder bisher im Prinzip als einziger lnformationsträger, 
auf den der gesamte Lehrprozeß zentriert war, so ist die neue Lernsitua-
tion dadurch gekennzeichnet, daß nun der Lernende im Mittelpunkt steht 
und gemeinsam mit den anderen Auszubildenden anhand verschiedener 
neu eingeführter Lehr-/Lernmittel Aufgabenstellungen weitgehend im 
"Selbststudium• bewältigen soll und nur, soweit notwendig, vom Ausbilder 
unterstützt wird. Folgte der Lernprozeß zuvor einem streng vorgegebenen 
Lehrgang, der ein gleichmäßiges Fortschreiten der Auszubildenden ge-
währleistete und durch die weitgehende Trennung von praktischem und 
theoretischem Lernen gekennzeichnet war, so bringt es die neue Lernsi-
tuation mit sich, daß die Lernfortschritte der Auszubildenden individuell 
stärker variieren (können) und theoretisches und praktisches Lernen 
Vgl. dazu auch Fischer u.a. 1982; Kröll u.a. 1984 
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weitgehend verzahnt werden. Den Jugendlichen wird von dieser Ausbil-
dungssituation ebenfalls ein verändertes Lernverhalten abverlangt, da 
schulische Lehrformen überwiegend durch Frontalunterricht geprägt 
sind2. Auf der Basis der angeführten Zielsetzungen und angestellten 
Überlegungen wurden für die Ausbilder und Auszubildenden zunächst 
Fragen entwickelt, die Aufschluß geben sollten über 
die Eignung der Lehrmaterialien 
die Notwendigkeit zusätzlicher Lernhilfen 
den Leistungsstand und die Leistungsentwicklung 
das Arbeitsverhalten 
den Umgang der Auszubildenden untereinander 
die Erfahrungen der Auszubildenden mit dem Lernen in Gruppen 
den Arbeitsal:tag der Ausbilder und 
das "Verhältnis" zwischen Ausbildern und Auszubildenden. 
Im einzelnen lagen den Ausbildern und den Auszubildenden die folgen-
den Fragen vor: 
Ausbilder 
1. 
2. 
3. 
2 
Wie war der Umgang (Umgangsformen, Kontaktfreudigkeit, Streitig-
keiten, gegenseitige Hilfe und Zusammenarbeit) der Auszubildenden 
untereinander? 
Wie war das Arbeitsverhalten (Ausdauer, Geduld, Sorgfalt, 
sorgsamer Umgang mit Arbeitsmaterialien, Sicherheitsbewußtsein) 
der Auszubildenden? 
Zeigten die Auszubildenden Interesse und Initiative (Wißbegier, ln-
formationsbedürfnis, Fachfragen, eigene Ideen und Vorschläge, 
freiwillige Arbeiten)? 
Vgl. KlemmjRolff/Tillmann 1985, S. 57 f. 
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4. Beurteilen Sie den allgemeinen Leistungsstand der Auszubilden-
den: Wurden die Lernziele in der dafür vorgesehenen Zeit erreicht? 
Wie waren die Unterschiede zwischen Starken und Schwachen in 
den Teams? Was genau lernten die Auszubildenden schneller oder 
langsamer als nach der herkömmlichen Methode? 
5. Wie war das Verhältnis der Auszubildenden zu Ihnen? Was war an-
ders, verglichen mit der bisherigen Methode (Disziplinschwierlgkei-
ten, Auseinandersetzungen, persönliche Gespräche)? Berichten Sie 
vor allem, bei welchen Anlässen Sie mit Auszubildenden in Kontakt 
traten! 
6. Wie sah Ihr Arbeitstag als Ausbilder aus? Was war anders als nach 
der herkömmlichen Methode? Wo wurden Sie besonders gefordert? 
Gab es für Sie neuartige oder schwierige Situationen? 
7. Beurteilen Sie das Arbeitsmaterial der Leittext-Methode. Sehen Sie 
hier für die abgeschlossene Arbeitseinheit Probleme oder Verbesse-
rungsmöglichkeiten? 
Auszubildende 
1. Welches waren für Dich die wichtigsten Erfahrungen in diesem Aus-
bildungsabschnitt? 
2. Wie war das Lernen in der Gruppe in diesem Ausbildungsabschnitt 
für Dich? 
3. Was fandest Du gut am Arbeiten und Lernen im Team? Und was war 
schlecht? 
4. Sollte sich aus Deiner Sicht in Deinem Team etwas ändern, falls ja, 
was? 
5. Hast Du den Eindruck, daß in Eurer Gruppe nicht alle Auszubilden-
den zu Wort kommen? 
6. Was war aus Deiner Sicht am Verhalten des Ausbilders Dir und Dei-
nem Team gegenüber gut? Und was weniger gut? 
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7. Hattest Du Probleme mit den Ausbildungsunterlagen (Leittexte, 
Kontrollbogen, Medien etc.)? Falls ja, mit welchen Unterlagen und 
weshalb? 
3. Sollten in diesem Ausbildungsabschnitt künftig zusätzliche Lernhilfen 
angeboten werden? Falls ja, welche? 
9. Weitere wichtige Anmerkungen. 
Ergänzt wurden diese Befragungen, wie bereits erwähnt, durch eine zwei-
tägige Beobachtung vor Ort, die zugleich zu strukturierten Interviews mit 
Ausbildern und Auszubildenden genutzt wurde. Dadurch sollten die 
schriftlichen Befragungen überprüft und ergänzt werden3. 
Für die Abschlußbefragung wurden insgesamt drei Fragebogen ent-
wickelt. Trotz der oben dargelegten Bedenken, die einem Vergleich der 
beiden Ausbildungsgruppen entgegenstehen, wurde mit Hilfe eines Fra-
gebogens versucht, Vergleichsdaten zu gewinnen. Dies schien vertretbar, 
da die Wahrnehmung der Ausbildungssituation vermutlich weniger durch 
die schulische Vorbildung der Auszubildenden als durch die Ausbildungs-
situation selbst beeinflußt wird. Zudem bestand die Möglichkeit, innerhalb 
der Versuchsgruppe der Frage nachzugehen, ob die Wahrnehmung der 
Ausbildungssituation Abhängigkeiten zur schulischen Vorbildung auf-
weist. 
Bei der Befragung der Versuchs- bzw. •Leittextgruppe• ging es - ausge-
hend von Im Versuchsverlauf deutlich gewordenen Problemen- zunächst 
darum, eine möglichst umfassende Beurteilung der Arbeits- und Ausbil-
dungsmittel aus der Perspektive der Auszubildenden zu gewinnen. Als 
Beurteilungskriterien wurden beispielsweise Verständlichkeit, Schwierig-
keitsgrad, Gestaltung, Umfang und Nützlichkeit herangezogen. Ein weite-
rer Fragenkomplex bezog sich auf Zeitanteile der eher praktisch und eher 
theoretisch geprägten Ausbildungsteile. Einen dritten Fragenkreis bildeten 
spezielle ~robleme mit einzelnen Ausbildungseinheiten, da sich im Aus-
bildungsverlauf gezeigt hatte, daß sich, abhängig vom Inhalt einzelner 
Einheiten, methodische Probleme ergaben, die zum Teil Unterweisungs-
modifikationen notwendig machten. 
3 Ausführlich dazu vgl. Abschnitt 3.4 des Zwischenberichts 
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Bedingt durch das weit stärkere Gewicht theoretischer Anteile in der be-
trieblichen Ausbildung, die die Leittextmethode gegenüber der Vier-Stu-
fen-Methode mit sich bringt, wurde auch die Abstimmung der Lehrinhalte 
zwischen Berufsschule und Betrieb aus der Perspektive der Jugendlichen 
in die Befragung einbezogen. Abschließende Fragenkomplexe bildeten 
die auf die Entwicklung der Sozialkompetenz zielende Teamarbeit, das 
durch die Leittextmethode veränderte Verhältnis zwischen Ausbildern und 
Auszubildenden und die unterweisungsmethodenabhängige Möglichkeit 
zu selbständigem Arbeiten. 
Der Vergleichsgruppe (nach der herkömmlichen Methode ausgebildet} 
lagen, abgesehen von leittextspezifischen Teilen, die gleichen Fragestel-
lungen wie der Versuchsgruppe vor. 
Der Fragebogen für die Ausbilder, die sowohl für die Unterweisung der 
Versuchs- wie für die Vergleichsgruppe verantwortlich zeichneten, zielte 
auf die Erhebung von Daten zu drei Schwerpunkten: 
1. der Entwicklung "fachübergreifender" Qualifikationen in der Ver-
suchs- und Vergleichsgruppe 
2. die methodenbedingten Anforderungsänderungen an die Ausbilder 
und daraus notwendig werdende Konsequenzen 
3. Probleme bei den einzelnen Ausbildungseinheiten. 
Während versucht wurde, die Entwicklung der fachübergreifenden Quali-
fikationen aus der Perspektive der Ausbilder im Gruppenvergleich stan-
dardisiert zu erfassen, wurden die Daten zu den Anforderungsänderungen 
an die Ausbilder und den Problemlagen der einzelnen Ausbildungsein-
heiten inhaltsadäquat mit offenen Fragestellungen erhoben4. 
4 Das Instrumentarium ist im Anhang wiedergegeben 
5 Ergebnisse der wissenschaftlichen 
Begleitung 
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Sowohl von den beteiligten Ausbildern als auch von den Auszubildenden 
wird die Ausbildung nach der Leinextmethode sehr positiv eingeschätzt, 
negative Einschätzungen sind, von Ausnahmen abgesehen, auf Einfüh-
rungsprobleme wie beispielsweise Verbesserungs- bzw. anpassungsbe-
dürftige Ausbildungsunterlagen zurückzuführen. 
Die durch die Leittextmethode bedingten neuen Anforderungen an die 
Ausbilder (siehe oben) scheinen von diesen ohne größere Probleme be-
wältigt zu werden, wofür auch das von beiden Seiten als sehr gut emp-
fundene Verhältnis zwischen Ausbildern und Auszubildenden spricht. 
Greift man einige der wichtigsten, unten ausführlicher dargestellten Unter-
suchungsergebnisse heraus, so zeigt sich, daß die Leistungen der nach 
der Leinextmethode ausgebildeten Jugendlichen Im Vergleich zur nach 
der herkömmlichen Methode ausgebildeten Gruppe selbst im Bereich der 
Fachkompetenz besser sind, wenn auch Zweifel angebracht sein dürften, 
ob dies allein auf Einflüsse der praktizierten Methode zurückzuführen ist. 
Die insbesondere auf die Entwicklung der Sozialkompetenz ausgerichtete 
und im Rahmen der Leinextmethode vorgesehene Teamarbeit wird von 
nahezu allen Auszubildenden als sehr positiv erlebt. So nennen die Aus-
zubildenden als positive Aspekte der Teamarbeit u.a. gegenseitiges Hel-
fen/Unterstützen im Team, Besprechungen und fachliche Diskussionen 
und gegenseitige Ergänzung bzw. den möglichen Erfahrungsaustausch. 
Die im Modellversuch praktizierte (nach Leistung) heterogene Teamzu-
sammensetzung wird sowohl von den leistungsschwächeren als auch von 
den leistungsstärkeren Auszubildenden als positiv erfahren. Dieses er-
freuliche, kaum durch negative Momente getrübte Bild, wird durch die 
Ausbilder bestätigt, die die Auszubildenden als kontaktfreudig und koope-
rativ erleben. 
Die neue Lernmethode findet bei den Auszubildenden volle Zustimmung. 
Die Auszubildenden sind in der Regel fähig, die Anforderungen des 
Selbstlernkonzeptes zu bewältigen, besonders auffällig scheint ihre her-
vorragende Motivation. 
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Den Erwartungen entsprechend erleben die Auszubildenden der Leittext-
gruppe die Möglichkeit selbständigen Arbeitans weit ausgeprägter als die 
nach der herkömmlichen Unterweisungsmethode ausgebildete Gruppe 
und werden am Ende des ersten Ausbildungsjahres auch als weit selb-
ständiger eingeschätzt. 
Negative Einschätzungen von Ausbildern und Auszubildenden bezogen 
sich in der Regel auf die provisorischen Ausbildungsuntertagen (Leittexte, 
Kontrollbogen, Diaserien etc.), deren Inhalte teilweise als widersprüchlich 
empfunden wurden und deren Qualität und Zweckmäßigkeit als verbesse-
rungsbedürftig erlebt wurden. Hier setzte die kontinuierliche Überarbei-
tung der Unterweisungsunterlagen an, die während des Versuchsverlaufs 
vorgenommen wurde. 
5.1 Arbeits- und Ausbildungsmittel der LeiHextgrup-
pe im Urteil von Ausbildern und Auszubildenden 
Wie oben angedeutet, spielte die Beurteilung der Arbeits- und Ausbil-
dungsmittel durch Ausbilder und Auszubildende in der wissenschaftlichen 
Begleitung eine zentrale Rolle. Die dazu im folgenden dargestellten Er-
gebnisse geben lediglich einen Ausschnitt dieser Beurteilung wieder und 
zwar jenen, der eher von allgemeinem Interesse sein könnte. Das bedeu-
tet vor allem, daß die zahlreichen Hinweise von Ausbildern und Auszubil-
denden zu konkreten Verbesserungsmöglichkeiten der Arbeits- und Aus-
bildungsmittel, die ausbildungsphasenspezifisch in sehr differenzierter 
Form eingebracht wurden, hier weitgehend unberücksichtigt bleiben. Ab-
gesehen von Anlaufproblemen, die bei Veränderungen dieser Größenord-
nung wohl üblich sind, wurden aus den Beurteilungen der Arbeits- und 
Ausbildungsmittel als Probleme, die von allgemeinem Interesse sein 
könnten, deutlich: 
1. Die Leittexte einschließlich des zur Verfügung stehenden Bildmaterials 
reichen in einzelnen Ausbildungsphasen, wie beispielsweise der Ma-
schinenausbildung, nicht aus, um den Lernprozeß zu steuern. Das 
bedeutet, daß in solchen Fällen entweder auf bisher übliche Unterwei-
sungsformen :zurückgegriffen werden muß, oder aber die Ausbil-
dungsmittel durch den Einsatz bewegter Bilder, die sich zur Demon-
stration konkreter Abläufe eignen, zu ergänzen sind. 
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2. Das Bedürfnis der Auszubildenden nach möglichst vollständig aufein-
ander abges1immten Informationsträgern {speziell Leittexte, Fachbü-
cher etc.), ist stark ausgeprägt. Unterschiedliche Darstellungsweisen 
und (vermeintliche) Unstimmigkeiten ziehen umgehend die Kritik der 
Auszubildenden nach sich, geben andererseits jedoch auch Anlaß zu 
intensiven Auseinandersetzungen mit der Thematik. 
Eine Strategie, die auf eine vollständige Abstimmung der Informati-
onsträger abzielt, scheint von daher zumindest fragwürdig, da die Fä-
higkeit, Informationen selbständig zu verarbeiten und kleinere Pro-
bleme zu lösen, vermutlich eher entwickelt wird, wenn diese Strategie 
nicht verfolgt wird. Zu berücksichtigen wäre allerdings, daß das aus-
geprägte Bedürfnis der Auszubildenden nach völlig abgestimmten 
Informationsträgern nicht allein auf entsprechende Lerngewohnheiten 
zurückzuführen ist, sondern auch auf den Eindruck der Jugendlichen, 
daß ihre Leistungsbeurteilung (KontroUfragen) anderenfalls negativ 
beeinflußt werden könnte. 
3. Der Umfang der Leittexte sollte generell einer kritischen Prüfung un-
terzogen werden. Im hier vorliegenden Fall beurteilten die Auszubil-
denden die Leittexte als eher zu umfangreich. Neben der primären 
Forderung, daß die Leittexte auf jeden Fall die notwendigen Informa-
tionen abdecken sollten, wäre bei der Festlegung des Umfanges evtl. 
zu bedenken, daß das Auffinden und die Auswahl von Informationen 
sicherlich eine förderungswerte Fähigkeit darstellt. 
Einen Überblick über Ausschnitte der Beurteilung einiger Lehr- und Lern-
mittel aus Schülersicht, basierend auf einer abschließenden (standardi-
sierten) Befragung im Juni 1988, geben die folgenden Schaubilder1: 
Danach schätzt der überwiegende Anteil der Auszubildenden die Ver· 
ständlichkeit der LeiHexte als "gut" bis "befriedigend" ein und beschei-
nigt ihnen einen mittleren Schwierigkeitsgrad. Das bedeutet, daß man 
diesen vor dem Hintergrund, daß die besten Lernerfolge erzielt werden, 
wenn die Lernenden weder unter- noch überfordert sind, beibehalten 
sollte. 
Die Daten im einzelnen sind wiedergegeben im Anhang; aufgrund nicht einordbarer 
Aussagen weicht die Aufsummierung aller prozentualen Angaben in der Regel von 
100% ab. 
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Noch deutlich besser als bei den Leittexten wird von den Auszubildenden 
die Verständlichkeit des Fach- und Tabellenbuches eingeschätzt, was 
allerdings auch durch deren anders gearteten Charakte~ verursacht sein 
kann. Überwiegend positiv sind die Voten der Schüler auch hinsichtlich 
der Nützlichkeit des Fach- und Tabellenbuches. Die Wissenskontroll-
fragen, die wie oben ausgeführt, vor allem in der Anfangsphase Anlaß zu 
häufigeri Kritik gaben, werden in Ihrer Verständlichkeit auch gegen Ende 
des ersten Ausbildungsjahres eher negativ eingeschätzt. Zurückzuführen 
ist dies z.T. auf gewisse Unstimmigkeiten im Aussagegehalt von Fach-
buch und Leittexten, die eine eindeutige Beantwortung der Wissenskon-
trollfragen erschwerten und wie oben dargestellt, intensive fachliche Ge-
spräche und Auseinandersetzungen nach sich zogen. Gleichzeitig werden 
die Wissenskontrollfragen vom überwiegenden Teil der Auszubildenden 
als nützlich für die Wissensüberprüfung empfunden und die dafür auf-
zuwendende Zelt als eher geringfügig eingeschätzt. Ihr Schwierigkelts-
grad dürfte (inzwischen) durchaus angemessen sein (50% der Auszubil-
denden geben einen mittleren Schwierigkeitsgrad an), da ein mittlerer 
Schwierigkeitsgrad lernpsychologisch (s.o.) empfehlenswert scheint. Da 
die Einschätzung des Schwierigkeitsgrades der Kontrollfragen wie die der 
anderen o.g. Variablen auch, keinen statistisch signifikanten Zusammen-
hang zur Vorbildung der Auszubildenden erkennen läßt3, könnte dieser 
vermutlich auch in Ausbildungsgruppen mit geringeren Anteilen an Aus-
zubildenden mit mittlerem Schulabschluß beibehalten werden. Dies gilt 
ebenso für den Schwierigkeitsgrad der Arbeitsplanerstellung (s. un-
ten), der von den Auszubildenden unabhängig von der schulischen Vor-
bildung als relativ gering eingeschätzt wurde und in seiner zeitlichen In-
anspruchnahme al,Js der Perspektive der Jugendlichen, weitgehend an-
gemessen erscheint. 
2 
3 
Im Gegensatz zum "darstellenden Charakter" von Fach- und Tabellenbuch sind die 
Leittexte aufgabenbezogen und sollen in erster Unie Denkprozesse anregen 
Die einzige Ausnahme bildet die Einschätzung der Nützlichkeit des Fachbuches, die 
von den Auszubildenden mit mittlerem Abschluß tendenziell besser eingeschätzt 
wird. Diesem Befund kommt unseres Erachtens jedoch keine Bedeutung zu. 
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5.2 Die Einstellung und Fähigkeit der Auszu-
bildenden zur Zusammenarbeit 
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Das im vorliegenden Ausbildungskonzept vorgesehene Lernen und Erar-
beiten von Sachzusammenhängen in Kleingruppen zielt in erster Linie auf 
die Förderung der Fähigkeit zur Zusammenarbeit, hat jedoch auch posi-
tive Auswirkungen auf die (diskursive) Auseinandersetzung mit fachlichen 
Fragen. Möglicherweise liegt hier auch ein Schlüssel für die überdurch-
schnittliche Motivation der Auszubildenden und die Chance, die Kommu-
nikationsfähigkeit - über die arbeitsplatzbezogene und notwendige hinaus 
-zu fördern. Die Auszubildenden selbst bewerten die Teamarbeit durch-
gängig sehr positiv. Dies gilt für die Einschätzung des von der Teamarbeit 
ausgehenden Einflusses auf den Lernerfolg generell ebenso, wie für die 
Intensität der Zusammenarbeit und die gegenseitige Unterstützung in den 
Gruppen. 
Die Bewertung des Lerneinflusses durch die Teamarbeit auf einer fünfstu-
figen Skala (1 = sehr hilfreich, 5 = sehr behindernd) bewegte sich im 
Mittel bei insgesamt sechs Befragungen zwischen 1. 7 und 2.0, eine bei-
spielhafte Verteilung· ist in der folgenden Graphik, die auf der Ab-
schlußbefragung basiert, wiedergegeben. 
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Bild 5.12: 
Generelle Einstellung bezüglich des Lernens Im Team 
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Wie die im ersten Halbjahr durchgeführten Befragungen zeigen, ist diese 
positive Einschätzung zurückzuführen auf die durch die Teamarbeit eröff-
nete Möglichkeit zur 
gegenseitigen Unterstützung und Hilfe (mit Abstand am häufigsten 
genannt) 
fachlichen Diskussion und gegenseitigen Ergänzung und 
·eigenständigen• Bewältigung der Aufgaben4• 
ln der abschließenden Befragung wurden, wie aus der folgenden Graphik 
hervorgeht, diese Einschätzungen nochmals eindrucksvoll bestätigt. 
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Bild 5.13 
Intensität der Zusammenarbeit 
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Bild 5.14: 
Gegenseitige Unterstützung 
Danach arbeiten ca. 77% der Auszubildenden nach ihrer eigenen Ein-
schätzung Intensiv zusammen, ca. 19% sehen die Zusammenarbeit aller-
dings eher auf das Notwendigste beschränkt. Die gegenseitige Unterstüt-
zung in den Ausbildungsgruppen wurde, von einzelnen Ausnahmen ab-
gesehen, als "gut" bis "sehr gut" eingeschätzt. 
Vermutlich bedingt durch die als nahezu einhellig positiv erlebte Zusam-
menarbeit wurden von den Auszuzbildenden - abgesehen von Einzel-
stimmen5 - keine Wünsche artikuliert, die Veränderungen in den Teams 
beinhalten. ln dieses Bild fügt sich auch der Eindruck der Auszubilden-
den, daß alle Teammitglieder "zu Wort kommen" und nicht einzelne wie 
teilweise befürchtet ein "Schattendasein" am Rande führten6. 
5 
6 
ln den fünf Befragungen im ersten Halbjahr äußerten sich maximal vier der Auszubil-
denden in diesem Sinne 
vgl. auch den Zwischenbericht 
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Wie aus der Abschlußbefragung deutlich wurde, bevorzugt die Mehrheit 
der Auszubildenden (77%) eine leistungsheterogene T eamzusammenset-
zung, lediglich 23% sprachen sich für leistungshomogene Gruppen aus. 
Alle diese Einschätzungen, Wertungen und Präferenzen, die die Teamar-
beit betreffen, sind unabhängig von der schulischen Vorbildung der Aus-
zubildenden. Möglicherweise ist dieser Befund darauf zurückzuführen, 
daß die Leistungen der Auszubildenden gemessen an der Leistungsnote 
des betrieblichen Zwischenzeugnisses nur geringfügig streuen (x = 1.9, 
S2 = 0.30) und damit eine Ieistungshomogenera Gruppe vorliegt, als die 
Zusammensetzung nach schulischer Vorbildung zunächst vermuten läßt. 
Aus der Perspektive der Ausbilder ließ vor allem in der Anfangsphase der 
Ausbildung die Beteiligung "mancher Auszubildender' an den Gruppen-
gesprächen zu wünschen übrig, was sich Im Verlauf des ersten Halbjah-
res verbesserte. Eine unterschiedliche Beteiligung an den Gruppenge-
sprächen durch die Auszubildenden blieb aus Ihrer Sicht jedoch erhalten. 
ln Übereinstimmung mit der Einschätzung der Auszubildenden Implizierte 
dies nach den Angaben der Ausbilder allerdings keine ausgeprägten Ein-
seitigkeiten. 
Vor dem Hintergrund, daß durch die Teamarbeit die Fähigkeit der Auszu-
bildenden zur Zusammenarbeit, Ihre Kooperationsfähigkeit eine beson-
dere Förderung erfahren soll, scheinen die einschlägigen vergleichenden 
Einschätzungen der Versuchs- und Vergleichsgruppe durch die AusbDder 
von besonderem Interesse. Überraschenderwelse Ist jedoch gerade die 
Differenz der Gruppeneinschätzungen bezüglich der Ausprägung des 
Kooperationsvermögens der Auszubildenden äußerst gerlng7• Dies 
könnte evtl. dahingehend interpretiert werden, daß die Fähigkeit und Be-
reitschaft zur Zusammenarbeit auch Im Rahmen der bisherigen Ausbil-
dungskonzeption entsprechend gefördert werden kann oder aber bereits 
in der vorberuflichen Sozialisation entscheidend vorgeprägt sind. 
5.3 Die Ausbildungsgruppen im Vergleich 
Vergleichsdaten zu den Ausbildungsgruppen wurden systematisch in den 
Abschlußbefragungen der Ausbilder und Auszubildenden erhoben. Im 
Mittelpunkt stand dabei8 
7 
8 
vgl. dazu ausführlich Abschnitt 5.3.2 
Bei all den unten vorgenommenen vergleichenden Gegenüberstellungen bleibt, wie 
bereits angemerkt, zu berücksichtigen, daß sich die Vergleichsgruppe nur bedingt als 
Kontrollgruppe eignet jvgl. dazu auch Abschnitt 2 und 4). 
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a) die Wahrnehmung ausgewählter Aspekte der Ausbildungssituation 
durch die Auszubildenden und 
b) eine vergleichende Einschätzung der Ausprägung bedeutsamer Qua-
lifikationselemente in den Ausbildungsgruppen durch die Ausbilder. 
Dem lag die Überlegung zugrunde, daß die Ausbildungssituation, ausge-
löst durch die Modifikation der Unterweisungsmethode, von den Jugend-
lichen in der Versuchs- und Vergleichsgruppe unterschiedlich bewertet 
wird. Methodenbedingt waren insbesondere unterschiedliche Urteile zu 
erwarten bezüglich 
o der Zeitanteile von Theorie und Praxis in der betrieblichen Ausbildung, 
o der Anleitung bei praktischen Übungen (durch den Ausbilder), die Im 
Rahmen der Leittextmethode stark zurückgedrängt wird, 
o der Abstimmung der Lerninhalte zwischen Berufsschule und Betrieb, 
ausgelöst durch größere Theorieanteile beim Einsatz der Leittextme-
thode, 
o des Verhältnisses zum Ausbilder, u.a. bedingt durch die in unter-
schiedlichem Maße gegebene MC?glichkeit, anstehende (fachliche) 
Probleme besprechen zu können und 
o der Möglichkeit zu selbständiger Arbeit. 
Wie in Abschnitt 3 ausgeführt, wird angenommen, daß mit Hilfe der Leit-
textmethode verschiedene fachübergreifende Qualifikationen besser zu 
entwickeln sind als mit herkömmlichen Unterweisungsmethoden. Da die 
präzise Erfassung der Qualifikationsentwicklung der Auszubildenden Im 
Methoden- und Sozialbereich (im Verlaufe der Lehre) vielfältige Probleme 
aufwirft (vgl. Abschnitt 3 u. 4) und hier dennoch nicht völlig auf den Ver-
such verzichtet werden sollte, Daten zu diesem Fragenkomplex zu ge-
winnen, wurden die Ausbilder, die die Versuchs- und Vergleichsgruppe 
parallel betreuten, gegen Ende des ersten Ausbildungsjahres gebeten, 
eine vergleichende Einschätzung zur Ausprägung ausgewählter Qualifi-
kationselemente in den verschiedenen Ausbildungsgruppen vorzuneh-
men. 
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Die Auswahl der der Befragung zugrundegelegten Qualifikationselemente 
orientierte sich zum einen an Ergebnissen von Tätigkeitsanalysen schlos-
serischer Berufe, zum anderen an vermuteten Auswirkungen der Leit-
textmethode auf die Qualifikationsentwicklung im überfachlichen Bereich 
wie beispielsweise auf das SelbstvertrauenjSelbstbewußtsein, Engage-
ment und die Offenheit/Freimütigkeit (ausführlich dazu siehe Abschnitt 
5.3.2). 
5.3.1 Die Wahrnehmung ausgewählter Aspekte der Ausbildungs-. 
situationdurch die Auszubildenden in der Versuchs- und 
Vergleichsgruppe 
5.3.1.1 Theorie- und Praxisanteile der betrieblichen Ausbildung 
Entsprechend den Erwartungen werden die Zeitanteile des praktischen 
Übens in der betrieblichen Ausbildung in den beiden Ausbildungsgruppen 
unterschiedlich eingeschätzt. 
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Bild 5.15: 
Zeit für praktisches Üben in der betrieblichen Ausbildung 
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Der überwiegende Teil beider Gruppen findet demnach den Zeitanteil des 
praktischen Übens gerade richtig. Einem erheblichen Anteil (38,4%) der 
Versuchsgruppe kommt das praktische Üben jedoch zu kurz, zuviel Zeit 
steht dafür lediglich aus der Perspektive von 19% der Auszubildenden der 
Vergleichsgruppe zur Verfügung. Die Mittelwerte der beiden Gruppen 
unterscheiden sich statistisch signifikant (t= 1,74, df=45) auf dem 5% 
Niveau9. 
Der Zeitumfang, der für die theoretische Unterweisung in der betriebli-
chen Ausbildung zur Verfügung steht, wurde in den beiden Ausbildungs-
gruppen nahezu gleich beurteilt. 
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Bild 5.16: 
Zeit für theoretische Unterweisung in der betrieblichen Ausbildung 
Bei diesem Ergebnis ist zu berücksichtigen, daß die Zeitanteile, die für die 
Theorie in der betrieblichen Ausbildung aufgewendet werden, in der Ver-
suchsgruppe deutlich größer waren, was jedoch keineswegs zu Über-
drußerscheinungen zu führen scheint. Der naheliegende Gedanke, daß 
dabei möglicherweise die vergleichsweise gute formale Schulbildung der 
Versuchsgruppe eine Rolle spielt, findet im internen Gruppenvergleich 
keine Bestätigung. Das heißt, Haupt- und Realschüler unterscheiden sich 
in ihrer Einschätzung des Theorieanteils der Ausbildung nicht. 
9 Dies gilt lediglich bei einseitigem Test, der im hier vorliegende.~ Falle vertretbar 
scheint, da von vornherein anzunehmen war, daß der Umfang der Ubungsanteile wie 
festgestellt eingeschätzt würde, da die methodenspezifischen praktischen Übungs-
anteile in der Versuchsgruppe deutlich geringer waren. 
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5.3.1.2 Praktische Anleitung versus selbständiger Erarbeitung 
Wie bereits in Abschnitt 5.3 ausgeführt, wurde die leittextspezifische Re-
duktion frontaler Unterweisung und damit auch der praktischen Anleitung 
von den Auszubildenden in der Versuchsgruppe in den ersten Ausbil-
dungswochen als problematisch erlebt. Zurückzuführen war dies vermut-
lich auf die ungewohnte Lernsituation, die weit mehr Selbständigkeit als 
schulisches Lernen erforderte und damit Verhaltensunsicherheiten nach 
sich zog. 
Diese Probleme konnten von den Auszubildenden nach den vorliegenden 
Daten relativ schnell bewältigt werden. Die neu gewonnene Selbständig-
keit möchten die Auszubildenden • wie u.a. die Erfahrungsberichte zeigen 
-gegen Ende des ersten Ausbildungsjahres nicht mehr missen. Dennoch 
empfindet ein gewichtiger Teil der Versuchsgruppe den Umfang der prak-
tischen Anleitung durch den Ausbilder als eher zu gering. 
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Bild 5.17: 
Anleitung für praktisches Üben 
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Den Auszubildenden der Vergleichsgruppe hingegen, die noch nach der 
herkömmlichen Konzeption ausgebildet wurden, erscheinen die prakti-
schen Anleitungen eher als zu umfangreich. Die Mittelwerte der Versuchs-
und Vergleichsgruppe zur Einschätzung der praktischen Anleitung durch 
den Ausbilder unterscheiden sich signifikant auf dem 5% Niveau (t = 2,28, 
df = 45). Abhängigkeiten dieser Einschätzungen von der schulischen 
Vorbildung sind in beiden Gruppen nicht erkennbar. 
Ebenfalls statistisch signifikant und noch deutlicher unterscheiden sich 
die beiden Ausbildungsgruppen in ihrer Einschätzung der Möglichkeit zu 
selbständigem Arbeiten (t = 4,02, df = 40). 
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Bild 5.18: 
Möglichkeit zu selbständigem Arbeit~n 
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Daß die Fähigkeit zum selbständigen Arbeiten in den Ausbildungsgruppen 
am Ende des ersten Ausbildungsjahres durch die Ausbilder dann diesem 
Befund entsprechend in der Versuchsgruppe als deutlich stärker ausge-
prägt eingeschätzt wird (vgl. auch Abschnitt 5.3.2), rundet das Bild ab. 
62 
5.3.1.3 Das Verhältnis zwischen Ausbildern und Auszubildenden 
Das "Verhältnis" zwischen Ausbildern und Auszubildenden 10 wird durch 
die äußeren Bedingungen der Lehre, die in spezifischen Rollenanforde-
rungen ihren Ausdruck finden, wesentlich vorgeprägt Wie in Abschnitt 
3.3.5; aufgezeigt bedingt die Leittextmethode ein verändertes Verhalten 
der Ausbilder, die nun weniger als frontalunterweisende Lehrkräfte, son-
dern stärker als "Moderatoren• eines Lernprozesses gefragt sind. Gefor-
dert ist mit großer Wahrscheinlichkeit zugleich ein anderes Lernverhalten 
der Jugendlichen, die in der Schule Oberwiegend mit lehrerdominanten 
Vermittlungsformen konfrontiert werden 11• Die Einführung der Leittext-
methode berührt somit das Verhältnis zwischen Ausbildern und Auszubil-
denden in zweifacher Weise 
a) zum einen durch veränderte Verhaltensanforderungen an die Ausbil-
derund 
b) zum andern durch veränderte Verhaltensanforderungen an die Ju-
gendlichen, die einerseits ausgelöst werden durch spezifische lmpli-
kationen der Leittextmethode, ggf. Oberlagert durch Probleme des 
Übergangs vom Schonraum Schule in den Betrieb. 
ln den Untersuchungsergebnissen spiegeln sich signifikant die metho-
denspezifischen Übergangsprobleme. Deutlich wird dies u.a. in der in der 
Anfangsphase von seitender Auszubildenden geäußerten Kritik, die aus~ 
gelöst wurde durch das Empfinden, daß der Ausbilder zu wenig präsent 
sei, zu wenig Operwache und zu selten Hilfestellung gebe. Daß die Aus-
zubildenden mit der neu geforderten Selbständigkeit sehr schnell zu-
rechtkommen und die für sie neue Rolle als positiv empfinden, zeigten die 
Folgebefragungen (2.1 0.87, 12.11.87, 27.11.87, 19.02.88) Im ersten 
Halbjahr, die einen kontinuierlichen ROckgang (bis zu deren Verschwin-
den) derartiger Kritik erkennen lassen. Trotz dieser Übergangsprobleme 
war das Antwortverhalten der Auszubildenden auf die Frage 
10 
11 
vgl. dazu Nickolaus 1989 
ln der Schule dominieren nach den Ergebnissen der neueren Unterrichtsforschung 
nach wie vor lehrerdominante Vermittlungsmethoden (Kiemm/RolffjTillmann, S. 57 
f.) 
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"Was war aus Deiner Sicht am Verhalten des Ausbilders Dir und Deinem 
Team gegenüber gut und was war weniger gutH? durch eine Dominanz 
positiver gegenüber negativer Nennungen gekennzeichnet 12• Besonders 
ausgeprägt war diese am Ende des ersten Halbjahres, relativ gering ab-
gesehen von der ersten Befragung im Rahmen der Ausbildungseinheiten 
7 und 8 (Feilen und Bohren). Kritisiert wurde hier neben den bereits ge-
nannten Sachverhalten eine "unzureichende" fachliche Abstimmung der 
Ausbilder untereinander und ein Überziehen des zeitlichen Rahmens. Als 
positive Verhaltensweisen der Ausbilder wurden an erster Stelle deren 
gute und genauen Erklärungen genannt, gefolgt von immerwährender 
Ansprechbarkeit, Bereitschaft zur Wiederholung, allgemeiner Zufrieden-
heit und persönlichkeitsbezogenen Eigenschaften. Die Auswirkung des 
Ausbilderverhaltens auf das Lernverhalten der Auszubildenden zeigt sich 
in der Abschlußbefragung - entgegen der ursprünglichen Erwartung - un-
abhängig von der praktizierten Methode. Einen Überblick Ober die Ein-
schätzung des Lernanregungseffektes des Ausbilderverhaltens durch die 
Auszubildenden gibt die nachstehende Graphik. 
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Bild 5.19: 
Auswirkung des Ausbilderverhaltens auf das Lernverhalten der 
Auszubildenden 
12 Im einzelnen betrug das Verhältnis positiver zu negativer Angaben: 19.9.87 1,1; 
2.10.87 2,3; 12.11 .87 2,8, 27.11.87 1 ,3; 19.2.88 1,2 
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Demnach wird der Lernanregungseffekt des Ausbilderverhaltens in beiden 
Gruppen überwiegend positiv eingeschätzt und unterscheidet sich nur 
relativ gering. 
Stark unterschiedlich erleben die Auszubildenden der beiden Gruppen, 
die Möglichkeit mit dem Ausbilder anstehende Probleme besprechen zu 
können. 
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Bild 5.20: 
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läßt sehr zu wünschen übrig 
Möglichkeit, bestehende Probleme mit dem Ausbilder zu besprechen 
Dieser Befund entspricht den Erwartungen, da durch die Lelttextmethode 
das Besprechen anstehender Probleme quasi institutionell abgesichert 
erfolgt. 
65 
Die Ausbilder bezeichneten ihr Verhältnis zu den Auszubildenden durch~ 
gehend als gut bzw. sehr gut. Disziplinschwierigkeiten und Konflikte wur~ 
den nicht registriert. Aussagen zum Einfluß der Methode auf das Verhält-
nis zwischen Ausbildern und Auszubildenden finden sich in den Berichts-
bögen nur vereinzelt. Danach entstand methodenbedingt schneller ein 
enger Kontakt und es ging •da und dort lauter zu• als bei der herkömmli-
chen Methode. 
Anlaß zur Kontaktaufnahme gaben aus der Sicht der Ausbilder in der Re-
gel fachliche Fragen, was sich auch in einer unten wiedergegebenen 
Ausbilderaussage widerspiegelt, die vergleichend Stellung bezieht zur 
herkömmlichen Unterweisungsmethode. 
"Das Verhältnis zu mir ist sehr gut. Die Auszubildenden sind fachlich auf-
geschlossener und übersehen viele Zusammenhänge besser. Disziplin-
schwierigkeiten und Auseinandersetzungen gab es keine. Persönliche 
Gespräche sind in erster Linie fachbezogen. Oft werden gute Leistungen 
lobend erwähnt. Manchmal muß auch die Ordnung und Sauberkeit Im 
persönlichen Gespräch angesprochen werden• (Ausbilder, 10. 
Ausbildungswoche). 
Die Bewertung des Verhaltens der Auszubildenden gegenüber den Aus-
bildern, die in der Abschlußbefragung von letzteren zwischen Versuchs-
und Vergleichsgruppe vergleichend vorzunehmen war, erbrachte keine 
nennenswerten Unterschiede und entsprach der auch zuvor - bezogen 
auf die Versuchsgruppe - geäußerten positiven Einschätzung (vgl. Ab-
schnitt 5.3.2). 
Dies könnte dahingehend interpretiert werden, daß aus der Sicht der 
Ausbilder zwar die Beziehung zu den Auszubildenden methodenabhängig 
ist, der Umgangston, •das Benehmen• der Auszubildenden davon jedoch 
unberührt bleibt. 
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5.3.1.4 Die Abstimmung der Lerninhalte zwischen betrieblicher 
Ausbildung und Berufsschule 
Die Abstimmungsproblematik zwischen schulischer und betrieblicher Be-
rufsausbildung wird seit Jahrzehnten diskutiert und wurde in letzter Zeit 
im Ordnungsbereich verstärkt angegangen (Schmiel/Sommer 1985, S. 
83). Daß diese Abstimmung durch die Einführung der Leittextmethode in 
der betrieblichen Unterweisung berührt wird, legt das veränderte Gewicht 
theoretischer Inhalte in der betrieblichen Ausbildung bzw. die Verzahnung 
von Theorie und Praxis Im Kontext dieser Methode nahe. 
Zur Problematik der Abstimmung der Lerninhalte von Berufsbildender 
Schule und betrieblicher Ausbildung in Abhängigkeit von der praktischen 
Unterweisungsmethode aus der Perspektive der Auszubildenden gibt das 
folgende Schaubild einen Überblick: 
50 
40 
30 
20 
10 
gut 
D Versuchsgruppe 
- Vergleichsgruppe 
2 
Bild 5.21: 
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völlig unbefriedigend 
Abstimmung der Lerninhalte zwischen Berufsbildender Schule und 
betrieblicher Ausbildung 
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Demnach wird die Abstimmung von den Auszubildenden der Versuchs-
gruppe tendenziell als besser erfahren, was möglicherweise durch die 
dort praktizierte Verzahnung von Theorie und Praxis beeinflußt wird. Das 
verstärkte Gewicht theoretischer Anteile scheint demnach nicht dazu zu 
führen, daß der Eindruck entsteht, daß diese Inhalte über Gebühr häufig 
thematisiert wurden. Eher scheinen die Auszubildenden, die nach der 
herkömmlichen Methode ausgebildet werden, das "isolierte" Nebenein-
ander von .,.heorie" in der Schule und "Praxis" im Betrieb als negativ zu 
erfahren 
5.3.2 Die vergleichende Einschätzung der Ausprägung ausge-
wählter Qualifikationselemente in Versuchs- und Ver-
gleichsgruppe durch die Ausbilder 
ln der wissenschaftlichen Literatur finden keine einheitlichen Systematiken 
zur Kennzeichnung von Lehrzielen bzw. anzustrebenden Qualifikationen 
Verwendung. Relativ gängig Ist die von Hurrelmann vorgenommene Un-
terscheidung von "funktional-prozeßabhängigen" und "extrafunktional-
prozeßunabhängigen" Qualifikationen, wobei ersteren ~echnisch-instru­
mentelle" und letzteren "normativ-regulative", "normativ-motivationale" und 
"normativ-politische" Qualifikationen zugeordnet werden (Hurrelmann 
1975, S. 88 f.). Magenheim u.a. unterscheiden zwischen stark prozeßge-
bundenen (technische Regeln), partiell prozeßgebundenen (technische 
Regeln, regulative Normen wie beispielsweise hierarchische Kommunika-
tionskompetenz) und weitgehend prozeßungebundenen Qualifikationen 
(allgemeine technische Regeln, normative Orientierungen, normativ-politi-
sche Einstellungen) (Magenheim u.a. 1981, S. 46). 
ln der neueren Literatur zur Methodik betrieblicher Ausbildung werden auf 
der Basis des vermuteten Qualifikationsbedarfs der Unternehmen Fach-
kompetenz, Methodenkompetenz (Fähigkeit zur selbständigen Aneignung 
neuer Kenntnisse und Fertigkeiten), Sozialkompetenz (Fähigkeit, mit an-
deren kommunikativ und kooperativ zusammenzuarbeiten) und Mitwir-
--kungskompetenz (Fähigkeit, den eigenen Arbeitsplatz 'und Arbeitsstruktu-
ren mitzugestalten) unterschieden (vgl. z.B. Bunk/Zedler 1986, S. 6 f.). 
Fricke/Fricke weisen in ihrer empirischen Untersuchung zur Vermittlung 
und Verwendung von Qualifikationen in Großbetrieben der Metallindustrie 
als Ausbildungsziel Fachkompetenz, Sozialkompetenz und Lernfähigkeit 
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aus, die ihnen als ausreichend scheinen, ein Qualifikationspotential zu be-
schreiben, "das für berufliche Tätigkeiten nicht nur vorgeschriebene Auf-
gabenerfüllung, sondern auch Individuelle und kollektive Veränderungen 
gegebener Arbeitsbedingungen und Arbeitsaufgaben im Interesse der 
Beschäftigten erlaubt" (Fricke/Fricke 1976, S. 327 ff.). 
ln einer Reihe von Untersuchungen zur beruflichen Sozialisation werden 
zunächst grob fachliche und nichtfachliche bzw. überfachliche Qualifika-
tionen unterschieden (vgl. z.B. Mayer u.a. 1981, MayerjReuling 1986, 
Lawaczeck u.a. 1986). 
Das Bild wird bereichert durch die sogenannten Schlüsselqualifikationen, 
welchen für die Zukunft eine Immer größere Bedeutung zugemessen wird 
(Mertens 1974). Der hier durchgeführten Befragung lagen folgende "fach-
übergreifende• Qualifikationen zugrunde: 
"Kooperationsvermögen, Solidarität, Verantwortungsbewußtsein, Zuver-
lässigkeit, Engagement, Interesse, Leistungsbereitschaft, Kritikfählgkeit, 
Umgangsformen (gegenüber dem Ausbilder), Umfangsformen unterein-
ander, Offenheit/Freimütigkeit, SelbstvertrauenjSelbstbewußtseln, Präzi-
sion, Dispositionsvermögen, Selbständigkeit, Umsetzen von Theorie in 
Praxis, vorausschauendes Denken, Flexibilität, Ordnung, Ausdauer, 
Sicherheitsbewußtsein. • 
Die Auswahl dieser Qualifikationen erfolgte in Anlehnung an Mayer u.a., 
die in Ihrer Studie zur beruflichEm Sozialisation auf der Basis von Tätig-
keitsanalysen .für Schlosserische Berufe des Handwerks und für Maschi-
nenschlosser folgende Kategorien berücksichtigten: 
Präzision, Ausdauer, ökonomisches Arbeitsverhalten, Ordnung, Dlspositi-
onsvermögen, Selbständigkeit, Flexibilität, Kritik und Entscheidungsfählg-
keit, Kooperationsvermögen, ·Interesse an der Arbeit und Leistungsorien-
tierung (Mayer u.a. S. 1 08). 
Ergänzt wurden diese Kategorien hier durch Solidarität (Kameradschafts-
geist, Kollegialität, Zusammengehörigkeitsgefühl), Verantwortungsbe-
wußtsein (Gewissenhaftigkeit), Zuverlässigkeit, Engagement, Umgangs-
formen, Offenheit/Freimütigkeit (eigene Meinung vertreten), Selbstver-
trauenjSelbstbewußtsein, Umsetzen von theoretischen Grundlagen in 
praktisches Handeln und vorausschauendes Denken. 
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Dem lag die Überlegung zugrunde, daß durch die methodische Neuge-
staltung der Unterweisung diese Qualifikationselemente, welchen, wie 
oben ausgeführt, wachsende Bedeutung zukommt, möglicherweise bes-
ser entwickelt werden können. 
Anzunehmen war dies Insbesondere von jenen Qualifikationselementen, 
die durch das Ausbildungskonzept der. Leittextmethode einen bedeutsa-
meren Stellenwert erhielten, als dies ln der herkömmlichen Ausbildungs-
methode gegeben war. So war vor allem zu erwarten, daß von der ln der 
Versuchsgruppe institutionell vorgegebenen Teamarbeit positive Auswir-
kungen auf die Solidarität und das Kooperationsvermögen (Fähigkeit zur 
Zusammenarbeit) Innerhalb der Gruppe ausgehen würden. Zum anderen 
war zu erwarten, daß Fähigkeiten wie vorausschauendes Denken, das 
Umsetzen von theoretischen Grundlagen in praktisches Handeln, Dispo-
sitionsvermögen, Selbständigkeit und Kritikfähigkeit, die mit der Leittext-
methode eine planmäßige Förderung erfahren 13, in der Versuchsgruppe 
bessere Entwicklungsbedingungen vorfinden. 
Erfahrungen in anderen Betrieben und in der Anfangsphase des BASF-
Modellversuchs legten weiter die Vermutung nahe, daß Dispositionen wie 
Engagement und Interesse, die ihrerseits nicht ohne EinHuß auf Lei-
stungsbereitschaft und Verantwortungsbewußtsein sein dürften, in der 
Versuchsgruppe (methodenbedingt) in höherem Maße als ln der Ver-
gleichsgruppe entwickelt würden. 
Das nachstehende Diagramm gibt einen Überblick über die Ergebnisse 
der Ausbilderbefragung zur vergleichenden Einschätzung der oben ge-
nannten Qualifikationselemente in der Versuchs- und Vergleichsgruppe. 
Das daraus zunächst hervorstechende Ergebnis Ist die nahezu aus-
nahmslos, in der Regel um ca. einen Rang bessere Einschätzung der Ver-
suchsgruppe. Am deutlichsten ausgeprägt (Mdvg • Mdvs > 1) Ist diese 
Differenz beim Engagement, der Selbständigkeit, aer Fähigkeit, Theorie in 
Praxis umzusetzen, dem Interesse, der Krltikfähigkeit, der Offenheit 
/Freimütigkeit, dem Selbstvertrauen, der Fähigkeit vorausschauenden 
Denkens, z.B. bei der Erstellung eines Arbeitsplanes und der Flexibilität. 
Dabei handelt es sich - abgesehen von Engagement und Interesse, die 
durch die Methode indirekt gefördert werden - um Qualifikationselemente, 
die durch die Leittextmethode eine gezielte Förderung erfahren. 
13 Planmäßig gefördert werden diese Fähigkeiten im Rahmen der Leittextmethode vor 
allem in bezug auf die vorgegebenen Arbeitsaufgaben. 
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Nahezu gleich werden die Ausbildungsgruppen lediglich eingeschätzt in 
ihrem Sicherheitsbewußtsein, den Umgangsformen (innerhalb der Ausbil-
dungsgruppe und gegenüber dem Ausbilder) und dem bereits erwähnten 
Kooperationsvermögen. Dabei handelt es sich im Falle des Sicherheits-
bewußtseins aus Ausbildersicht um ein (firmenspezifisch?) zentrales Aus-
bildungsziel, dessen Verfolgung vermutlich kaum methodenspezifisch 
ausgeprägt ist. Bei den Umgangsformen bzw. dem Umgangston (Be-
nehmen) der Auszubildenden gegenüber dem Ausbilder und untereinan-
der, die in beiden Gruppen als gut eingeschätzt werden, ist zu berück-
sichtigen, daß Auszubildende im ersten Ausbildungsjahr in der Regel zu 
angepaßtem Verhalten neigen (vgl. Mayer u.a. 1981). Überraschend 
schwach scheint jedoch die Differenz der Gruppeneinschätzungen be-
züglich des Kooperationsvermögens der Auszubildenden ausgeprägt, das 
durch die im Rahmen der Leittextmethode vorgesehene Teamarbeit be-
sonders gefördert werden soll. Dies könnte man auch dahingehend inter-
pretieren, daß die Fähigkeit und Bereitschaft zur Zusammenarbeit auch im 
Rahmen der bisherigen Ausbildungskonzeption entsprechend gefördert 
oder aber bereits in der vorberuflichen Sozialisation entscheidend vorge-
prägt wird. 
Ebenfalls in diesem Ausmaß unerwartet, stellt sich das eindeutig bessere 
Abschneiden der Versuchsgruppe in den ltems zu den "Arbeitstugenden" 
Ausdauer, Ordnung und Leistungsbereitschaft sowie zur präzisen Arbeits-
weise dar. Möglicherweise wirkt sich hier auch das weit höhere metho-
denspezisehe Engagement und Interesse der Versuchsgruppe positiv 
aus, doch ist ebenso denkbar, daß das höhere "Qualifikationsniveau" der 
VersuchsgrupS)e nicht unerheblich durch die unterschiedlichen Eingangs-
niveaus der Auszubildenden in Versuchs- und Vergleichsgruppe beein-
flußt wurde. 
--o-- ----Versuchsgruppe Vergleichsgruppe 
Kooperationsvermögen 
Solidarität 
Verantwortungsbewußtsein 
Zuverlässigkeit 
Engagement 
Interesse 
Leistungsbereitschaft 
Kritikfähigkeit 
Umgangstonnen (gegenüber dem Ausbilder) 
Umgangsfennen untereinander 
Offenheit I Freimütigkeit 
Selbstvertrauen I Selbstbewußtsein 
Präzision 
DispositionsvermOgen 
Selbst.andigkeit 
Umsetzen von Theorie in Praxis 
Vorausschauendes Denken 
Flexibilität 
Ordnung 
Ausdauer 
Sicherheitsbewußtsein 
Bild 5.22: 
1n hohem Maße 1 
vorhanden 2 3 4 
5 unzureichend 
vorhanden 
Die Ausprägung ausgewählter Qualifikationen im Urteil der Ausbilder 
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5.3.3 Die Leistungen der Ausbildungsgruppen im Vergleich 
ln Übereinstimmung mit den vergleichenden Einschätzungen der Ausbil-
der zur Ausprägung ausgewählter Qualifikationselemente (vgl. Abschnitt 
5.3.2) spiegelt sich auch in den betrieblichen Zwischenzeugnissen, die 
BeWertungen zu "Führung", "Fleiß" und "Leistung" enthalten, ein durch-
gängig besseres Ergebnis der Versuchsgruppe, wider. 
Wie die nachfolgende Tabelle zeigt, ergaben sich nennenswerte Unter-
schiede zwischen den Ausbildungsgruppen in den Bewertungskategorien 
"Fleiß" und "Leistung", die vermutlich in enger Beziehung zur Motivation 
der Auszubildenden stehen. Besonders auffällig Ist die positive Entwick-
lung im Leistungsbereich, die zwar in beiden Ausbildungsgruppen zu ver-
zeichnen, in der Versuchsgruppe jedoch besonders ausgeprägt ist. 
Führung Aeiß Leistung1 
1. Zeugnis 4.Zeugnis 1. Zeugnis 4. Zeugnis 1. Zeugnis 4. Zeugnis 
Vergleichsgruppe 2,5 
Versuchsgruppe 2.3 
1. Zeugnis: Dezember 87 
4. Zeugnis: August 88 
2,4 
2,2 
2.8 2,8 2,9 
2,4 2,3 3,0 
1 Bei der Versuchsgruppe erfolgte keine Bewerung des Arbeitstempos 
Tabelle 5.1 : 
Durchschnittsnoten der Auszubildenden in den betrieblichen 
Zwischenzeugnissen 
2,5 
2,0 
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5.4 Ergebnisse aus der Sicht der Ausbilder 
Wie in Abschnitt 3.3.5 dargestellt, führt die Einführung der Leittextme-
thode zu einer Vielzahl von Anforderungsänderungen für den Ausbilder, 
deren Bewältigung, zumindest in der Umbruchphase, verstärktes Enga-
gement erfordert. Die im Rahmen anderer Modellversuche gesammelten 
Erfahrungen zu diesem Themenkreis bestätigten sich auch im hier durch-
geführten Projekt. 
Die den Ausbildern im Verlaufe des ersten Halbjahres ausbildungspha-
senspezifisch vorgelegten Fragen 
Wie sah Ihr Arbeitstag als Ausbilder aus? 
Was war anders als nach der herkömmlichen Methode? 
Wo wurden Sie besonders gefordert? 
Gab es für Sie neuartige und schwierige Situationen? 
führten im wesentlichen zu folgenden Ergebnissen: 
Im Vergleich zur herkömmlichen Unterweisungsmethode 
Ist ein deutlich gestiegener Aufwand nötig für dle (andersgeartete) 
Qualitätskontrolle 14, 
sind individuelle Erläuterungen, ausgehend von vermehrt aufgeworfe-
nen (theoretischen) Fachfragen häufiger zu geben, 
erfolgte eine zeitliche Entlastung bezüglich der Hauptunterweisung, 
vorausgesetzt, die Informationsträger waren geeignet, 
erforderten die wesentlich häufiger aufgeworfenen (theoretischen) 
Fachfragen von den Ausbildern, jederzeit auf dem aktuellen Stand zu 
sein und ein größeres theoretisches Wissen präsent zu haben. 
14 Dieser in den Erhebungen vom 19.09. und 02.10.1987 durchgängig genannte Aspekt 
wurde in der Erhebung vom 12.11. nicht mehr angeführt, wobei zu klären bliebe, ob 
dies auf eine befriedigendere Praxis zurückzuführen war. 
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Typisch für den zuletzt angeführten Gesichtspunkt scheint folgende wört-
lich wiedergegebene Aussage eines Ausbilders: 
"Es entstehen immer wieder Diskussionen, weil in den verwen-
deten Fachbüchern unterschiedliche Aussagen gemacht wer-
den. Um diesen Diskussionen standhalten zu können, muß man 
als Ausbilder auf dem neuasten Stand der theoretischen Kennt-
nisse sein" (Ausbilder, 6. Ausbildungswoche). 
Überfordert fühlten sich die Ausbilder von den neu zu bewältigenden Auf-
gaben dennoch nicht, wenn auch die Ausbildungssituation bzw. die Aus-
bildungsmaterialien vielfältigen Anlaß gaben, auf Verbesserungsmöglich-
keiten hinzuweisen, von welchen nicht zuletzt eine Verbesserung der ei-
genen Arbeitsbedingungen erwartet wurde (vgl. Abschnitt 5.1 ). 
ln der Abschlußbefragung bestätigte sich diese Sicht der eigenen (geän-
derten) Anforderungsstruktur. Besonders betont wurde hier im Vergleich 
zur herkömmlichen Unterweisung der unterschiedliche Arbeitsablauf, da 
der Zeitpunkt für erforderlich werdende Informationen im Rahmen der 
Leittextmethode durch die Auszubildenden bestimmt werde. Durch die 
(notwendig) flexiblere Handlungsweise ist es aus der Sicht der Ausbilder 
möglich, Zeit für praktische Übungen zurückzugewinnen, zugleich bleibt 
mehr Raum für fachliche Diskussionen mit den Auszubildenden. Nach wie 
vor kritisch wird der Aufwand für die Auswertung von Wissenskontrollfra-
gen eingeschätzt. Weiterhin müsse der Ausbilder bezüglich seiner Rolle 
umdenken; es käme ihm nunmehr verstärkt die Rolle eines Beraters zu, 
so daß er die Meinungsvielfalt der Auszubildenden bzw. die Auszubilden-
den generell anregen sollte. Wichtig sei auch, daß sich der Ausbilder 
fachlich auf dem neuesten Stand bewege und Freiräume bekäme, seine 
Kenntnisse zu intensivieren bzw. sich mit den neuen Technologien ver-
traut zu machen. Die Ausbilder sind der Meinung, das jeder Ausbilder mit 
der Leittextmethode zurechtkommen würde. Unabhängig von der Ausbil-
dungsmethode wünschten sich die Ausbilder künftig eine Reduzierung 
des Aufwands für die Auswertungsrichtlinien. So sei es beispielsweise 
nicht erforderlich, daß der Ausbilder jedes Werkstück nachmessen 
müsse. 
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Spezielle "pädagogische" Weiterbildungsangebote im Kontext der neuen 
Unterweisungsmethode hielten die Ausbildertrotz der vielfältigen Anfor-
derungsänderungen nicht für eriorderlich. Von dieser Einschätzung unbe-
rührt halten die Ausbilder - wie aus verschiedenen Erhebungen hervor-
geht - ausreichende Zeit für die Einarbeitung in die Ausbildungskonzep-
tion und -unterlagen für dringend nötig, was dahingehend interpretiert 
werden kann, daß sie lediglich einen für sie besonders nahestehenden 
Ausschnitt des pädagogischen Feldes zum Gegenstand von Weiterbil-
dungsbemühungen machen möchten. 
Abschließend wurden die Ausbilder gebeten, eine gemeinsame Aufstel-
lung über die aufgetretenen Probleme bei den jeweiligen Ausbildungsein-
heiten zu erstellen. Dabei wurde nochmals deutlich, daß in den Ausbil-
dungseinheiten Feilen, Bohren sowie in der Maschinenausbildung auf 
eine zusätzliche Unterweisung durch den Ausbilder nicht verzichtet wer-
den konnte, da die Informationen aus Leittexten und Dias nicht ausreich-
ten, die erforderlichen Fertigkeiten zu vermitteln. Die Leittexte für das au-
togene Schweißen sowie für die Übung zur Herstellung eines Druckhebels 
waren insgesamt für die zur Veriügung stehende Zeit zu umfangreich, so 
daß eine Überarbeitung dieser Ausbildungseinheit erforderlich war. 
5.5 Zusammenfassende Beurteilung 
Die im Verlaufe des Modellversuchs gesammelten Erfahrungen zeigen, 
daß mit der Einführung der Leittextmethode im Vergleich zur herkömmli· 
chen Praxis überwiegend positive Auswirkungen verbunden sind. Dies gilt 
für den fachlichen Leistungsbereich der Jugendlichen ebenso, wie für ihre 
Motivation und Selbständigkeit. Negative Urteile von Ausbildern und Aus-
zubildenden bezogen sich fast ausschließlich auf die Gestaltung der 
Ausbildungsmittel, deren Überarbeitung kontinuierlich erfolgte, und orga-
nisatorische Probleme, die sich aus den Einführungsbedingungen erga-
ben. 
ln einzelnen Ausbildungsphasen, wie beispielsweise der Maschinenaus-
bildung, wurden allerdings auch Schwierigkeiten erkennbar, die eine stär-
kere Berücksichtigung bisheriger Unterweisungsmethoden nahelegen. 
Das heißt, eine frontale Unterweisung wird mit der Einführung der Leit-
textmethode nicht völlig überflüssig. Hier zeigt sich, daß es nicht die 
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Unterweisungsmethode gibt, die für sämtliche Inhalte und verfolgten Ziele 
gleichermaßen geeignet ist, sondern daß eine überlegt eingesetzte Me-
thodenmischung vermutlich am ehesten zum Erfolg führt. 
Einer Generalisierung der gewonnenen Untersuchungsergebnisse stehen 
auch einige Bedenken entgegen. So handelte es sich bei der Versuchs-
gruppe in der übereinstimmenden Einschätzung der Ausbilder und Lehrer 
um eine besonders gute Gruppe, die sich auch durch einen relativ hohen 
Anteil von Realschulabsolventen auszeichnete. Daß dieser Sachverhalt 
nicht überbewertet werden sollte, legt das Ergebnis der Abschlußbefra-
gung nahe, wonach die Wahrnehmung und Bewältigung der Ausbildungs-
situation durch die Auszubildenden z.T. unabhängig von Ihrer formalen 
schulischen Vorbildung scheint. Inwieweit die auffallend ausgeprägte 
Motivation der Auszubildenden durch die Versuchssituation beeinflußt 
war, läßt sich nur schwer abschätzen. Möglicherweise begünstigte auch 
die gute Überschaubarkeil der Ausbildungssituation den positiven Ver-
suchsverlauf. Zu bedenken bleibt weiter, daß die meist aus der ländlichen 
Region rekrutierten Auszubildenden häufig private Kontakte unterhalten 
(gemeinsame Sport- und Freizeitbetätigungei1), die den positiven Verlauf 
des Modellversuchs (soziale Komponente) möglicherweise auch begün-
stigten. 
Trotz der hier angeführten Bedenken dürften die bisher gesammelten Er-
fahrungen die allgemeine Einführung der Leittextmethode in der 
Grundausbildung Metall empfehlen, wenn sich auch die positiven Ergeb-
nisse nicht ungebrochen auf die Unterweisungsmethode zurückführen 
lassen. Ganz ·in diesem Sinne äußerten sich auch die beteiligten Ausbilder 
und Auszubildenden die hier nochmals abschließend zu Wort kommen 
sollen. 
"Das Arbeitsmaterial ist sicher verbesserungswürdig, deshalb wird es 
auch überarbeitet. Es stellte sich aber heraus, daß ein nicht so ausge-
feilter Leittext und eine nicht so ausgefeilte Bildschirminformation im-
mer noch besser sind, als ein Frontalunterricht". 
"Mit der Leittextmethode sind wir sehr zufrieden und hoffen, daß sie in 
zweiten und dritten Ausbildungsjahr weitergeführt wird". 
6 Konsequenzen für die künftige Ausbil· 
dungskonzeption 
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Der Modellversuch sollte aufzeigen. Inwieweit Auszubildende ln der Lage 
sind, eigene Lehr· und Projektarbeiten unter Zuhilfenahme der unter· 
schiedlichsten Ausbildungsmittel selbständig zu planen. anzufertigen und 
zu bewerten. Durch offene Diskussionen mit Ausbildern und Auszubilden· 
den sollten alle Vor· und Nachteile aufgezeigt, Mängel offen angespro-
chen und die 'Konsequenzen für die Ausbilder, Auszubildenden, Werk-
stätten und Ausbildungsunterlagen erörtert werden. 
6.1 Konsequenz für den Einsatz von Ausbildern 
Es steht außer Frage. daß es für Ausbilder eine große Umstellung bedeu-
tet. von ihrer bisherigen oft jahre· oder gar jahrzehntelang praktizierten 
Ausbildungsmethode in wesentlichen Teilen abzugehen. Sofort kommen 
Fragen auf nach dem Grund und der Notwendigkeit der Umstellung. nach 
den Vor- und Nachteilen einer anderen Ausbildungsmethode bis hin zum 
Zweifel an der eigenen bisherigen Leistung. 
Wenn Vorgesetzte von der Notwendigkeit der Anpassung von Didaktik 
und Methodik an die aktuellen Erfordernisse Oberzeugt sind, besteht Ihre 
wichtigste Aufgabe darin. die Ausbilder für die aktuelle Ausbildungssitua-
tion zu sensibilisieren. Dabei muß Insbesondere berücksichtigt werden. 
daß es vor allem für langjährige. erfahrene Ausbilder manchmal schwer 
Ist. sich an die neue Denkwelse zu gewöhnen. Besondere Beachtung muß 
dem Selbstverständnis und Selbstbewußtsein der Ausbilder geschenkt 
werden. Den Ausbildern muß unmißverständlich nahe gebracht werden. 
daß nicht die geringsten Zweifel an Ihrer bisherigen Leistung bestehen. 
sondern daß alleine das Bestreben. in Orientierung an neuen Qualifikatl-
onsbedürfnissen, selbständige. selbstbewußte und selbstkritische Fach-
arbeiter auzubilden, den Umdenkungsprozeß in Gang gesetzt hat. Bei der 
BASF AG wurden die Ausbilder durch Seminare. durch Internen Erfah-
rungsaustausch und durch enge Einbindung in den gesamten Umstel-
lungsprozeß auf Ihre neue Situation vorbereitet. 
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Äußerst positiv hat sich die Überzeugungsleistung eigener Kollegen er-
wiesen. Aus diesem Grunde konnten alle Ausbilder bei ihren Kollegen, die 
den Modellversuch begleitet haben, für ein oder mehrere Tage hospitieren 
und dabei mit Auszubildenden und Ausbildern intensiv ins Gespräch 
kommen. ln den meisten Fällen war ein eigeninitiiertes Probehandeln der 
Ausbilder in Ihrer eigenen Ausbildungsgruppe die Folge. 
Wichtig war, daß die betroffenen Ausbilder in einem eigenen Erfahrungs-
prozeß die Vorteile der neuen Methode kennenlernen konnten: 
o Entlastung durch Selbstbeschäftigung der Auszubildenden 
o Konzentration der Ausbildertätigkeit auf schwächere Auszubildende 
o Höherer Stellenwert des Ausbilders als Moderator und Berater der 
Auszubildenden 
o Erfahren des Entwicklungsprozesses von Auszubildenden in Schlüs-
selqualifikationen. 
Der wichtigste Grundsatz bei der Einführung einer neuen Methode bleibt 
die intensive Einbindung des Ausbilders über den gesamten Umstellungs-
zeitraum. Wenn darüber hinaus ein großzügiger Terminplan vorgegeben 
wird, ist der Ausbilder erfahrungsgemäß gerne bereit, sein Wissen einzu-
bringen und auch die höhere Belastung auf sich zu nehmen. 
6.2 Konsequenzen für die Ausbildungsmittel 
Eine Ausbiidungsmethode, die die Verselbständigung der Auszubildenden 
bei hoher fachlicher Qualifikation zum Ziel hat, verlangt nicht nur ge-
schulte und überzeugte Ausbilder, sondern auch geeignete Ausbildungs-
unterlagen, die den gesamten Ausbildungsprozeß mitgestalten und unter-
stützen. Die Ausbildungsunterlagen sind daher durch Ihre Aufgliederung 
in eine Planungs-, Durchführungs- und Kontrollphase so gestaltet, daß 
Auszubildende in relativ einfacher, aber systematischer und vor allem ver-
ständlicher Form auf Ihre praktische Tätigkeit hingeführt werden. Dabei 
sind auch Aspekte der Information und Arbeitssicherheit berücksichtigt 
worden. 
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Da von Auszubildenden nicht erwartet werden kann, daß sie am Beginn 
Ihrer Ausbildung bereits den Notwendigkeiten des selbstgesteuerten Ler-
nens gerecht werden, orientiert sich die Gestaltung der Ausbildungsun-
terlagen an ihrem Ausbildungsstand. 
Bei den ersten Lerneinheiten sind Planungs- und Durchführungsphase 
noch vorgegeben, während die Auszubildenden später entsprechend 
dem Ausbildungsfortschritt ihre Arbeiten selbst planen, Hinweise zur Ar-
beitssicherheit formulieren und die notwendigen Arbeitsmittel auflisten. 
Sogenannte Leitfragen unterstützen die Auszubildenden bei dieser Tätig-
keit. 
Jede Lerneinheit enthält Uteraturhinweise. Dadurch sollen die Auszubil-
denden bereits Im frühest möglichen Stadium Ihrer Ausbildung angehal-
ten werden, sich im Umgang mit FachbOchern, Normen usw. vertraut zu 
machen. 
Zu jeder Lerneinheit gehören auch Wissenskontrollfragen. Sie sollen in 
erster Linie dem Auszubildenden etwaige Kenntnislücken aufzeigen und 
weniger als Test dienen. 
Zwei Belspiele für Ausbildungsuntertagen, wie sie derzeit zu Beginn und 
gegen Ende des Berufsgrundbildungsjahres verwendet werden, sind im 
Anhang beigefügt. 
6.3 Konsequenzen für die Ausbildungswerkstätten 
Neben der Erziehung zur Selbständigkeit von Auszubildenden wird in Zu-
kunft auch der Förderung deren Kommunikations- und . Kooperationsbe-
reitschaft zunehmend Bedeutung beigemessen. Gerade in der Ausbil-
dung muß den späteren Anforderungen Im Betrieb nach kooperativen und 
kommunikativen Mitarbeitern Rechnung getragen werden. Die Komplexi-
tät moderner Produktions- und Fertigungsanlagen und deren Automati-
sierungsgrad erfordert Mitarbeiter hoher fachlicher Qualifikationen, die 
aber aufgrund ihrer notwendigen Spezialisierung auf enge Zusammenar-
beit mit ihren Arbeitskollegen angewiesen sind und deswegen auch dazu 
bereit und fähig sein müssen. 
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Die praktische Ausbildung bietet eine gute Möglichkeit, für Teamarbeit zu 
motivieren und sie zu fördern, zumal sie gegenüber dem langjährigen 
Schulalltag etwas ganz Neues und Ungewohntes darstellt Es ist aber von 
entscheidender Bedeutung, daß die Auszubildenden von Anfang an zur 
Teamarbeit angeleitet werden. Ein geeignetes und bewährtes Hilfsmittel 
sirid die Ausbildungsunterfagen, die bei entsprechender Gestaltung und 
Anwendung Teamarbeit zwangsläufig notwendig machen. 
Eine ebenso große Bedeutung kommt aber auch den Werkstätten zu. Hier 
müssen passende Räumlichkeiten geschaffen werden, in denen Auszubil-
dende im Team ungestört Untertagen ausarbeiten, diskutieren und Fragen 
beantworten können. Wichtig ist, daß sich diese Gruppenarbeitsräume im 
Aufsichtsbereich des Ausbilders befinden, damit er jederzeit beratend 
oder regulierend eingreifen kann. Darüber hinaus sollten die Auszubilden-
den die Möglichkeit haben, auch an der Werkbank Kontakt zu halten, In-
formationen auszutauschen und sich gegenseitige Hilfestellung zu geben. 
Dies kann meist sehr einfach durch entsprechend Positionierung und Be-
regung von Werkbänken erreicht werden. 
Schließlich sollte eine Werkstatt so ausgestattet sein, daß Auszubildende 
Zugriffsmöglichkeiten auf alle Geräte. Maschinen und Werkzeuge haben. 
DJe multifunktionale Werkstatt erfüllt diese Anforderungen. Dies schließt 
auch die Integration einer Werkzeugausgabe ein, die darüber hinaus bei 
Selbstverwaltung durch Auszubildende deren Selbstverantwortung för-
dert . 
. 
ln Bild 6.1 ist ein Ausschnitt des Grundrisses einer Werkstatt für die 
berufliche Grundbildung dargestellt. Elemente dieser Werkstätte sind: 
o Werkbänke 
o Lernkabinen mit VIdeo- und PC-Ausstattung 
o Werkzeugmaschinen und Schweißplätze 
o Werkzeugausgabe. 
Am Rande erwähnt sei noch die Attraktivität einer Werkstatt. Nur bei ent-
sprechendem Wohlbefinden von Auszubildenden und Ausbildern in einer 
Werkstätte wird das Ausbildungsziel erreicht, das Auszubildende und 
Ausbilder anstreben, die berufliche Handlungskompetenz. 
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8 Anhang 
8.1 Ausbildungsunterlagen -ausgewählte 
Beispiele 
BASF Akltengesellschart 
Technosehe Berul Stlddung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Formstück 
Formstück Lernziel 
BASF 
23.4.48 
Seite 1 
TM/02.90 
Ein Werkstück zum Sägen vorbereiten, Im Parallel· 
SChraubstock spannen und mit der Handbügelsäge 
nach Anri8 sägen. 
Fertigkelten und Kenntnisse 
o Werkstücke zum Sägen vorbereiten. 
o Werkstücke Im Parallelschraubstock zum Sägen 
spannen. 
o Handbügelsäge handhaben. 
o Spanendes Bearbeiten durch Sägen. 
o . Zusammenhang zwischen ZahnteHung der Säge 
und dem zu bearbeitenden Werkstoff erkennen. 
Zeltbedarf 
3,5Stunden 
Arbeitsplanung und Arbeitssicherheit 
Arbeitsplan und Hinwelse zur Arbeitssicherheit sind auf 
Seite 2 vorgegeben. 
Arbeitsmittel 
• auf Seite 3 angegeben 
Hinwelse 
Oie zur Anfertigung des Werkstückes elforderliehen 
Hinwelse sind auf Seite 3 formuliert. 
Uteraturhlnwelse 
Fachkunde Metall (Europa-Lehrmittel) 
Technologie Metall (Handwerk und T echnlk) 
Metalltechnik Grundbldung (Westermann Verlag) 
Videokassette (VHS) "Sägen• 
Vldeo-Begleitheft "Sägen" 
Wissenskontrolle 
Tostbogt:ln Ist bQim Ausblldar Arhllltllch. 
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BASF A<t,engesell schaft 
Techn•Sche Bervlsb•ldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Formstück 
Arbeitsplanung und 
Arbeitssicherheit 
Bezeichnung des Arbeitsschrittes 
Werkstück entgraten und Rohmaße kontrollieren. 
Werkstück nach Zeichnung anreißen. 
Kontrollkörner und Kennummer einschlagen. 
Ersten Sageschnitt ausführen. 
Restliche Sägeschnitte ausführen. 
Werkstück an den Schnittkanten entgraten. 
Folgende HinweiH zur Arbeitssicherheit sind zu beachten! 
Beim Anreißen auf verzunderten Flächen Schutzbrtlle tragen. 
Beim Ansägen Abrutschen vermelden. 
. Finger nicht zur Sägeblattführung benutzen. 
Bei den letzten Sägehüben nur geringen Druck ausüben. 
BASF 
23.4.48 
Selte2 
TM/02.90 
Arbeitsschritt -Nr. 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Große Werkstücke vor dem Durchsägen festhalten (fallende Werkstücke verursachen Fußverletzungen). 
Sägeblatt nicht verkanten (Bruchgefahr). 
Werkstück nach dem ~ägen grundsätzlich entgraten. 
BASF Akt,engesellschafl 
Techmsche BerufSbildung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Formstück 
Arbeitsmittel 
Folgende Arbeitsmittel werden für die Anfertigung 
des Werkstückes benötigt. 
1. Metallmaßstab 
2. Reißnadel 
3. Körner 
4. Anschlagwlnkel100 x 150 
5. Flachstumpffeile 150 x 3 
Hinweise 
o Kennummer vor dem Sägen einschlagen. 
o Kontrollkörner versetzt anordnen. 
o Sägeblatt fachgerecht einspannen. 
o Werkstück fest. sicher und möglichst dicht an 
der Schnittstelle einspannen. 
o Flügelmutter der Handbügelsäge kräftig an-
ziehen. 
o Schnittstelle an der hinteren Werkstückkante 
anfeilen. 
o Werkstück dem Ausbilder nach Ausführung 
des ersten Sägeschnittes vorzeigen. 
o Beim Entgraten der Schnittkanten nicht über 
die Sägeschnme teilen. 
6. Dreikantfeile 200 x 3 
7. Handbügelsäge 
8. Schlosserhammer 500 g 
9. Schlagzahlen 4 mm 
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BASF 
23.4.48 
Seite 3 
TM/02.90 
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BASF Akttengesellschat1 
Techn,sche Betulsblldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Formstück 
Bewertung 
Pos. Funktions- und Sichtkontrolle 
1 Sauberkelt der Sägeschnitte 
2 Winkligkelt der Sägeschnitte 
BASF 
23.4.48 
Seite4 
TM/02.90 
Name _____________________ ___ 
Kennum~----------------------
Datum _____________ _ 
Bewertung 
10-9-7-5-0 Punkte Gewichtung selbst fremd 
1 X 
1 X 
Summe 2 
Gesamtbewertung • Punktesumme x 1 o 
Summe dar Gewichtung 
Selbstbewertung • ---X 10 Punkte -> Note 
(Unterechtift) 
Fremdbewertung .. ---X 10 = ____ Punkte -> Note 
(Unterschrift) 
.: 
• 
.;: j 
;,. 
! 
T .1 jstuck· eo zahl Gegenstand und Houptmaße 
1 i 1 Formstück fl 50 x 20 x 80 
I 
r · + I 
I ~ I 
Maßnorm 
OIN 
1017 
95 
Werkstoll 
ST 37-2 17 100 1012 074 
I : 1 1 N -~ I i!:L~. +==::t + ·-·-.. • 
V:: - -·-·---- ·-XXX- ---- - · -+ ~ -- - ·- ·-- ~ 
,~'1 I 
I . I 
I T I 
[2j' i~ 
I ll 
XXX = Kennummer 
• ::;;; Körnerpunkt 
1: : N ~ ~-•-• 
.IL2l 20 : 
11 I 
r( v~) +0.5 
-(=-0,5 il--0, I 
Tolerierung ISO 8015 
Allgemeintoleronzen DIN 7168-g-U 
Werkstückkonten DIN 6784 
-
-
BASF Aktiengesellschaft Gegenstand ZeocMungs·Nr 1~------------~~----------------~~~M-aßs~,~------------~ 1 6700 Ludwigshafen AbteM~~~:~:~~~~~~ Bau 1: 1 2_~-0~;~8 . T Name ~L._B_~ _ S_F ____ ~-----1------~--~~~~=ch~~·~~·~'~·,~·~ ~~~~·~· 
." geprvn -lf•t!o. !/o. ® -:r: 
S.N No•m<Jivt: .. -IJ 10GS7\ 11 
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BASF Akloengeseuschall 
Techn.Sche Berulsl:l•ldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Bohrerkassette 
BASF 
Lernziel 
23.4.68 
Seite 1 
TM/02.90 
Anfertigen einer Bohrerkassette aus verschiedenen 
Werkstoffen. 
Fertigkeiten und Kenntnisse 
0 Manuelle und maschinelle Bearbeitung von Halb-
zeugen aus Aluminium, Kupfer, Kupfer-Zink-
Legierung und Kunststoffen. 
o Kleben von Metall und Kunststoff. 
o Biegen von Blech in der Schwenkbiegemaschine. 
Zeltbedarf 
20 Stunden 
Arbeitsplanung und Arbeitssicherheit 
Reihenfolge der Arbeitsstufen auf Seite 2 festlegen. 
Hinweise zur Arbei1sslchertlelt auf Seite 2 formulieren. 
Arbeitsmittel 
• auf Seite 3 angeben 
Leltfragen 
- auf Seite 4 und 5 beantworten 
Literaturhinwelse 
Tabellenbuch Metal (Europa-Lehrmittel) 
Technc)logie Metall (Handwerk und Technik) 
Fachkunde MetaU (Europa-lehrmlttel) 
Videokassette (VHS) "Biechbiegen· 
Vldeobegleltheft "Biechbiegen· 
Sicherheitbetriebsanweisung "Bohren• 
Wissenskontrolle 
Testbogen ist beim Ausbilder erhältlich. 
BASF AkttengeseiiSchafl 
Tect>nosche Be<ulsbolo:1ung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Arbeitsplanung und 
Arbeitssicherheit 
Bezeichnung det Arbeitsschrittes 
Oberteil, Untertell und Bohreraufnahme mit Rohr verbinden. 
Sockel, Deckbleche und Namensschild kleben. 
Sockel und Deckbleche anfertigen. 
Biegen von Unter- und Oberteil. 
Namensschild kennzeichnen. 
Bohreraufnahme feilen und bohren. 
Rohmaße überprüfen. 
Radien an Ober- und Unterteil anfertigen. 
Welche Hinwelse zur Arbeitssicherheit sind zu beachten? 
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BASF 
23.4.68 
Seite2 
TM/ 02.90 
Name ________________________ ___ 
Kennummer ____________________ __ 
Datum ________________________ _ 
Arbeitsschritt -Nr. 
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BASF Akl•engesellschalt 
Tech,..scne Berulsb•ldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Arbeitsmittel 
Welche Arbeitsmittel werden für die Anfertigung 
des Werkstückes benötigt? 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7 . 
8 . 
9. 
10. 
11 . • 
12. 
* ungefähre Anzahl ' 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21 . 
22 . 
23. 
24. 
BASF 
23.4.68 
Seite3 
TM/ 02.90 
Name ________________________ __ 
Kennummer _____________ _ 
Datum _____________________ _ 
BASF Akl•e"gesellschafl 
Techi\ISChe BerufSbildung 
ZERSPANUNGSTECHNI K 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Leitfragen 
Die Fragen sind schriftlich zu beantworten. 
1 Aus welchen Gründen Ist an den Teilen 1 und 2 
jewefls das Breitenmaß 110 angeQeben? 
2 Wie groß ist der kleinste zulässige Biegehalb-
messerbeldem Werkstoff Al99,5 F 9 (Teile 1 
und 2)? 
3 Welcher Kunststoff (Kurzzeichen) verbii1Jt sich 
hinter dem Handelsnamen Vinoflex (TeW 3)? 
4 Welche Wirkung hat die Schräge an Teil 3 beim 
Öffnen der Bohrerkassette? 
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BASF 
23.4.68 
Seite4 
TM/02.90 
Name ________________________ ___ 
Kennummer __________ _ 
Datum _____________ _ 
100 
BA Sr Aktoengesel tschalt 
Techmscr.e Berutsbolaung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Die Fragen sind schriftlich zu beantworten. 
5 Wie nennt man die Bemaßungsart der Abstands· 
maße an Teil 6 rechts und oben? 
6 Die Teile 6 und 7 werden aus Messingblech an-
gefertigt. Woraus wird Messing hergestellt? 
1 Aus welchen verschiedenen Werkstoßen be-
steht die Bohrerkassette? 
8 Was ist beim Kleben von Metallen und Kunst-
stoffen zu beachten? 
BASF 
23.4.68 
Seite5 
TM/ 02.90 
BASf' Akloengesellscha!t 
Technosehe Berufsboldung 
ZERSPANUNGSTECHN~ 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Bewertung 
Pos. Funktions- uoo Sichtkontrolle 
1 Allgemeiner Eindruck 
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BASF 
23.4.68 
Seite6 
TM/02.90 
Name ________________________ ___ 
Kennummer ___________ _ 
Datum _____________________ _ 
Bewertung 
1 0·9· 7 ·5.() Punkte Gewichtung selbst fremd 
1 X 
2 Sauberkeit und Gleichmäßigkeit der gestempelten Bleche 1 X 
3 Steilung der Bohreraufnahme 2x 
Maßkontrolle 1 0 oder 0 Punkte 
4 Außenmaße der Kassette 170 x 112 x 26 mm 1 X 
Summe 5 
Gesamtbewertung = Funktesumme x 1 0 
Summe der Gewichtung 
Selbstbewertung ---X 10 • Punkte • > Note 
(Unterschritt) 
Fremdbewertung ---X 10 Punkte · > Note 
(Unterschrift) 
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BASF Ak!oengeseiiSchaft 
Technosehe Bervtst>ol<lung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Arbeitsplanung und 
Arbeitssicherheit 
Bezeichnung dea Arbeitsschrittea 
Obertel, UnterteM und Bohreraufnahme mit Rohr verbinden. 
Sockel. Deckbleche und Namensschild ldeben. 
Sockel und Deckbleche anfertigen. 
Biegen von Unter- und Oberteil. 
Namensschild kennzeichnen. 
Bohreraufnahme feilen und bohren. 
Rohmaße überprüfen. 
Radien an Ober- und Unterteil anfertigen. 
Folgende Hinweise zur Arbeitssicherheit sind zu beachten! 
Nur nach Anweisung und erfolgter Bedienungsanleitung biegen. 
Für ausreichenden Sicherheitsabstand an der Hebelschere sorgen. 
Vorsicht beim Kennzeichnen. Nicht schräg auf den Stempel schlagen. 
SicherheitsvO..schriften an der Bohrmaschine beachten. 
Beim Bonren mu6 das WerkstOck sicher yt!:>J)Cinnt sein. 
Ein Herumschlagen des Bleches beim Bohren muß vermieden werden. 
BASF 
23.4 .68 
Seite2 
TM/ 02.90 
Lösung 
Arbeltsschrltt-Nr. 
7 
8 
5 
3 
8 
4 
1 
2 
BASF Aktoengeseuschatt 
Technosehe Berufsboldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Leltfragen 
1 Aus welchen Gründen Ist an Teilen 1 und 2 
jeweils das Breitenmaß 11 0 angegeben? 
2 Wie groß ist der kleinste zulässige Biegehalb-
messerbeldem Werkstdf Al99,5 F 9 (Te~e 1 
und 2)? 
3 Welcher Kunststoff (Kurzzeichen) verbirgt sich 
hinter dem Handelsnamen Vinoflex (Teil 3)? 
4 Welche Wirkung hat die Schräge an Teil 3 beim 
Öffnen der Bohrerkassette? 
5 Wie nennt man die Bemaßungsart der Abstands· 
maße an TeU 6 rechts und oben? 
6 Oie TeYe 6 und 7 werden aus Messingblech an· 
gefertigt. Woraus wird Messing hergestellt? 
1 Aus welchen verschiedenen Werkstoffen be· 
steht die Bohrerkassette? 
8 Was Ist beim Kleben von Metallen und Kunst· 
stoffen zu beachten? 
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BASF 
23.4.68 
Seite4 
TM/ 02.90 
Lösung 
Bei Tell 1 ist das Innenmaß 110 mm, bei Teil 2 ist 
es das AußenmaB. Durch die Toteranzen Ist 
sichergestellt, daß beide Teile zusammenpassen. 
Der kleinste zulässige Biegehalbmesser Ist 1 mm. 
Vinoflex ist ein Handelsname für PVC. 
Damit die Bohreraufnahme beim Öffnen der 
Kassette leicht schräg steht, und die Bohrer 
besser zu entnehmen sind. 
BezugsbemaBung oder AbsolutbemaBung. 
Messing ist eine Legierung aus Kupfer und Zink. 
Aluminium, Acrylglas, Kupfer, Messing, PVC und 
Stahl. 
Raum gut belüften, Kleber nicht auf die Hallt 
bringen. 
Zu klebende Teile müssen staub- und fettfrei sein. 
Oberttäche soll leicht aufgerauht werden. Klebstoff 
nur dünn auftragen. 
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BASF Ak!tengeseiiSChall 
Techn•sche Berufsbtldung 
ZERSPANUNGSTECHNIK 
Manuelle Zerspanung 
Bohrerkassette 
Arbeitsmittel 
Folgende Arbeitsmittel werden fOr die Anfertigung 
des Werkstückes benötigt! 
1. Schwenkbiegemaschine 
2. Anschlagwinkel 
3. Reißnadel 
4. Kömer 
5. Säulenbohrmaschine 
6. Bohrer, 01 : 1,5; 2; 2,5; 3; 3.5; 4; 4,5; 5; 5,5; 6; 
6,5; 7; 7,5; 8; 8,5; 9; 9,5; 10 
7. Feilen 
8. Hebelschere 
9. Klebstoff Loctite 
10. Kegelsenker 90°, 01 0; 016 
11. Schlagzahlen 2,5 mm 
12. Schlosserhammer 300 g 
BASF 
23.4.68 
Seite3 
TM/02.90 
Lösung 
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Stuc;k· I Maßnor"' Gutenonn Pru rnachwt>•~ Te.! Gegenstand un:::l Hauptmaße Werkstoff Lagernummer 
zahl 011-1 OtN Bemerkuno 
1 1 Oberteil B 1 x 160 x 170 11783 N 99,5 F9 ilGO 807 
!-
2 1 Unterteil BI 1 x 158 x 170 
• 
I 1:8.3 Al 99,5 F9 1100 807 
3 1 Bohreraufnahme Tfl 25 x 45 x 108 I Vinoflex 1165 525 ~ I 4 1 Sockel Tfl 10 x 105 x 108 Acr~glos 11 65 710 
5 1 Sockel Tfl 12 ~ 41 x 108 Acr~glos 1165 712 
6 1 Deckblech BI 1 x 1 05 ~ 108 1751 Ms63 FF.38 17 660 1122 8J7 
7 1 Deckblech BI 1 x 41 x 1 08 1751 Ms6.3 F38 17 660 1122 837 
8 1 Jltomenssc1ild BI 2 x 62 x 26 1751 sr -cu-F30 17 670 1120 840 
9 1 Achse Rohr 5 x 1 x 116 2J91 St 35.4 2~·91 1211 012 
--·· 
10 2 5cheibe A 5, 3 125 i St 1J46 510 
-
·· -·· 
I 1 10 9 qebördelt ~. ,..., X 1: 1 ~ (1) 
..D ~ . . 
·-(1) 
- ~ ~ <.D -~v ; -t 6 4 5 \ 1 -r- f-;s - Ir-- I \ \ \ geklebt I I 1.[) ~~/1 1 J (Loctite) ...,. 
? I 
\ \ I • 
• 
X 
·;Q 
~/ :& !! ~t ~ : ~ ~t Q "' ~ .,.. ... ~t Q .." ~ "' ooi 
c ~l= ~ ~ • "' .,
"' u ~t: Q ~ • "' J ~T ~ • ~ ~ ... z 
ö 
-
.t:. 
.. 
~ Gegen•tand 
' MaUst Ze•c;hn~o~ng$·Nr 1 BASF Aktiengesellschaft Bohrerkassette 1:2 23.4.68-1 / 6 6700 Ludwigshafen . 1:1 
: BASF Alltellungllng ·Buro J Job·Nt r·u 1 Datum Name .. 1 I gezeochnet 1. . : .... l-4. ,. · ·J. ' .)l gepruft ft.oft..~~.>- r.l)fA..uh_ 
!>l••· No•f'\Or,..q y 10 657• ~~ 
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Tel 
l( 
0 
r--. 
j 110-0,2 
;!; 
~ 
Prüfnachwets 
l ag&mum<n41r 
Bemerkung 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
Tolerierung ISO 8015 
Allgemeintoleronzen DIN 7168-m-S 
Werkstückkonten DIN 6784 
i ~----------------~G~e~~en~ .. ~.~~-----------------T.~~~--------------~ t BASF Aktiengesellschaft 
~ 6700 Ludwigshafen 
1 BASF 
Bohrerkossette: 
Abteolungnng -&iro Job·Nf 
~~------------~------~------~----~~~~~~~~ 
.: 
• :E 
~ 
.! 
.. 
.., 
z 
i3 
ietl Gegenstand uno 1-buptmaße 
0 
,...._ 
15 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
I 
1- · 
I 
\V(x/) 
~0,3 
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1.() 
Tolerierung ISO 8015 
All~emeintoleronzen DIN 7168-m-S 
Werkstückkonten DIN 6784 i ~------~---------rG~e-ge_M_!a-nd------------------~--~----------------~ 
i! BASF Aktiengesellschaft 
I 6700 Ludwigshafen 
• ~ 
Bohrerkossette: 
Ab!eolungnng. -Bure Job-Nr. BASF ~ 
~~----------~------~------L-----~~~~~~~ 
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7 
5 
8 
6 
N 
0 
I 
00 0 
C> C> 1.() 
CX) 
NAME, VORNAME 
STRASSE, NR. 
PLZ, ORT 
62 
ylgeschmirgett ~,1 
GegenSlanG 
1.() 
1"0 
1.() 
..n 
108_(J 2 
lO 
N 
1.() 
-~~ 
"1 
tD 
N 
1.() 
N 
1x45" 
C> 
C> 
Pfufnachwe1s 
Lagernummer 
Berne,kung 
Tolerierung ISO 8015 
Allgemeintoleronzen DIN 7168- m-S 
Werkstückkonten DIN 6784 
BASF Aktiengesellschaft 
6700 Ludwigshafen Bohrerkassette: 
BASF Able•kl:ng/lng ·Suro Job·Nr. 
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8.2 Verwendete Fragebogen 
Fragebogen für Auszubildende der Gruppe B rLeittextgruppe") 
Beantworte bitte diesen Fragebogen selbständig, ohne die Fragen mit 
Deinen Teamkollegen oder dem Ausbilder zu besprechen. Bei den Ant· 
wortvorgaben kreuze bitte diejenige von den fünf Ziffern an, die Deiner 
Meinung nach am ehesten zutrifft. 
Beispiel: Interesse an Fußball 
sehr großes Interesse /1/2/3/4/5/ überhaupt kein Interesse 
Wenn Du Dich z.B. sehr stark für Fußball interessierst, wirst Du 
die Ziffer 1 ankreuzen. 
Schulabschluß o Hauptschule 
o mittlere Reife oder höherer Bildungsabschluß 
1 Fragen zur Bedeutung und Nützlichkeit von Arbeitsmitteln 
1.1 Beurteilung der Leittexte 
1.1.1 Verständlichkeit der Leittexte 
sehr gut verständlich /1/2/3/4/5/ unverständlich 
1.1.2 Schwierigkeitsgrad der Leittexte 
leicht /1/2/3/4/5/ sehr schwierig 
1.1.3 Gestaltung der Leittexte (graphische Darstellung etc.) 
sehr gut /1/2/3/4/5/ mangelhaft 
1.1.4 Umfang des Textes 
zu kurz /1/2/3/4/5/ zu umfangreich 
1.2 Beurteilung des Fachbuches 
1.2.1 Verständlichkeit des Fachbuches 
sehr gut verständlich /1/2/3/4/5/ unverständlich 
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1.2.2 Nützlichkeit des Fachbuches 
sehr nützlich /1/2/3/4/5/ entbehrtich 
1.3 Beurteilung des Tabellenbuches 
1.3.1 Verständlichkeit des Tabellenbuches 
sehr gut verständlich /1/2/3/4/5/ unverständlich 
1.3.2 Nützlichkeit des Tabellenbuches 
sehr nützlich /1/2/3/4/5/ entbehrlich 
1.4 Beurteilung der Diaserien 
1.4.1 Nützlichkeit der Dias 
sehr nützlich /1/2/3/4/5/ entbehrtich 
1.4.2 Umfang einer Diaserie (Anzahl der Dias pro Lerneinheit) 
gerade richtig /1/2/3/4/5/ zu umfangreich 
1.4.3 Bildqualität der Dias 
sehr gut /1/2/3/4/5/ mangelhaft 
1.4.4 Gestaltung der Dias {Darstellung von Skizzen etc.) 
sehr gut /1/2/3/4/5/ mangelhaft 
1.5 Beurteilung der Kontrollfragen 
1.5. 1 Zeitliche Belastung für die Beantwortung der Kontrollfragen 
gering /1/2/3/4/5/ groß 
1.5.2 Verständlichkeit der Kontrollfragen 
sehr gut verständlich /1/2/3/4/5/ unverständlich 
1.5.3 Schwierigkeitsgrad der Kontrollfragen 
leicht /1/2/3/4/5/ sehr schwierig 
1.5.4 Nützlichkeit der Kontrollfragen für die Wissensüberprüfung 
sehr nützlich /1/2/3/4/5/ entbehrtich 
1.6 Fragen zur Arbeitsplanerstellung 
(bei Übungen, z.B. Druckhebel) 
1.6.1 Die Erstellung eines Arbeitsplanes (für die Herstellung eines 
Werkstückes) war in der Regel 
leicht /1/2/3/4/5/ schwer 
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1.6.2 Zeitliche Belastung für die Erstellung eines Arbeitsplanes war in 
der Regel 
angemessen /1/2/3/4/5/ zu groß 
1. 7 Fragen zur Zeiteinteilung und methodischen Gestaltung 
1. 7.1 Zeit zum praktischen Oben in der betrieblichen Ausbildung 
zu wenig Zeit zum Üben /1/2/3/4/5/ zu viel Zeit zum Üben 
1. 7.2 Zeit für die Theorie in der betrieblichen Ausbildung 
zu wenig Zeit für die Theorie /1/2/3/4/5/ zu viel Zeit für die 
Theorie 
1. 7.3 Anleitungen für das praktische Üben 
zu wenig /1/2/3/4/5/ zu viel 
2 Hattest Du Probleme mit einzelnen Ausbildungseinheiten 
während Deiner bisherigen Ausbildung? 
o ja 
o nein bitte weiter mit Frage 7. 
2.1 Die größten Probleme hatte ich bei folgenden Ausbildungseln-
heiten: 
Ausbildungseinheit Ursache für die Probleme: 
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2.2 Einige Probleme hatte ich bei folgenden Ausbildungseinheiten: 
Ausbildungseinheit Ursache der Probleme: 
3 Abstimmung der Lehrinhalte zwischen Berufsschule und be-
trieblicher Ausbildung 
gut /1/2/3/4/5/ völlig unbefriedigend 
4 Abschließende Beurteilung der Teamarbeit 
4.1 Gegenseitige Unterstützung in der Gruppe 
sehr gut /1/2/3/4/5/ mangelhaft 
4.2 Generelle Einstellung bezüglich des l..ernens im Team 
sehr hilfreich /1/2/3/4/5/ sehr behindernd 
4.3 Intensität der Zusammenarbeit im Team/gegenseitige Unter-
stützung 
sehr intensiv /1/2/3/4/5/ aufs Notwendigste beschränkt 
4.4 Zusammensetzung der Teams 
o Die Teams sollten so besetzt sein, daß nur Auszubildende mit 
den ungefähr gleichen Leistungen zusammen sind 
o Die Teams sollten so besetzt sein, daß Auszubildende mit un-
terschiedlichen Leistungen zusammen sind 
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5 Verhältnis zum Ausbilder 
5.1 Auswirkung des Ausbilderverhaltens auf mein Lernverhalten 
stark lernanregend /1/2/3/4/5/ kaum lernanregend 
5.2 Möglichkeit zum selbständigen Arbeiten: 
regelmäßige Arbeit ohne unmittelbaren Zwang, ohne ständige 
Beaufsichtigung und Kontrolle, eigenständiges, initiatives 
Handeln 
in hohem Maße gegeben /1/2/3/4/5/ läßt sehr zu wünschen 
übrig 
5.3 Möglichkeit. bestehende Probleme mit dem Ausbilder zu be-
sprechen 
in hohem Maße gegeben /1/2/3/4/5/ läßt sehr zu wünschen 
übrig 
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Fragebogen für Ausbilder der Lehrwerkstätte Haßloch 
Bei den Fragen 1 bis 4 bitten wir um Rückgabe eines Fragebogens von 
jedem Ausbilder. Bei der Frage 5 bitten wir Sie, die Tabelle gemeinsam 
mit Ihren Kollegen auszutOllen. Bel Fragen, die eine 5stufige Rangskala 
enthalten. kreuzen Sie bitte diejenige Ziffer an. die Ihrer Ansicht nach am 
ehesten zutrifft: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden. 
Des weiteren soll für die Gruppenzugehörigkeit der Auszubildenden 
folgende Zuordnung getroffen werden: 
Gruppe A: Gruppe, die nach der herkömmlichen Art 
ausgebildet wird. 
Gruppe B: Gruppe, die nach der Projektleittextmethode 
ausgebildet wird. 
1 Soziales Verhalten der Auszubildenden Im Betrieb 
1.1 Ausprägung des Kooperationsvermögens (z.B. eine Arbeit 
gemeinsam mit anderen erledigen können) 
1.1.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.1 .2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.2 Solidarität (Kameradschaftsgelst, Kollegialität, 
Zusammengehörigkeitsgefühl) 
1.2.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.2.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.3 Verantwortungsbewußtsein (Gewissenhaftigkeit) 
1.3.1 Gruppe k. 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.3.2 Gruppe B: 
ln hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.4 Zuverlässigkeit 
1.4.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.4.2 Gruppe 8: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.5 Engagement (persönlicher Einsatz im Ausbildungsprozeß 
Eigeninitiative. z.B. eigene Vorschläge und Ideen) 
1.5.1 Gruppe A: 
ln hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.5.2 Gruppe B: 
ln hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.6 Interesse (Wißbegier, lnformatlonsbedürfnis) 
1.6.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.6.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
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1. 7 Leistungsbereitschaft/Leistungsorientierung 
1. 7.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.7.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.8 Kritikfähigkeit (auch Erkennen von eigenen Grenzen und 
Defiziten) 
1.8.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.8.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.9 Gute Umgangsformen/Umgangston (Benehmen) gegen .. 
über dem Ausbilder 
1.9.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.9.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.10 Gute Umgangsformen/Umgangston (Benehmen) der Aus-
zubildenden untereinander 
1.10.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.1 0.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.11 Offenheitjfreimütigkeit (eigene Meinung vertreten) 
1.11.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.11.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
1.12. SelbstvertrauenjSelbstbewußtsein 
1.12.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
1.12.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
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2 Wie wurden die Auszubildenden folgenden Anforderungen 
gerecht? 
2.1 Präzision (Anforderungen an die Qualität der Arbeit, z.B. 
Oberflächenbeschaffenheit der zu bearbeitenden Werkstücke) 
2.1 .1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden. 
2.1.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.2 Dispositionsvermögen (Fähigkeit, die Arbeit zeitlich und 
organisatorisch unter Einhaltung von Qualitätsstandards 
einteilen können) 
2.2.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
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2.2.2 Gruppe B: 
in hohem Maß vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
2.3 Selbständigkeit (regelmäßige Arbeit, ohne unmittelbaren 
Zwang, ohne ständige Beaufsichtigung und Kontrolle, eigen-
ständiges, Initiatives Arbeitshandeln über das Dispositionsver-
mögen hinaus) 
2.3. 1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.3.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.4 Umsetzen von theoretischen Grundlagen ln praktisches 
Handeln 
2.4.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
2.4.2 Gruppe B: 
ln hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.5 Vorausschauendes Denken (z.B. bei der Erstellung eines 
Arbeitsplanes) 
2.5.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.5.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
2.6 Flexibilität (Fähigkeit, sich auf neue Arbeitsgegebenheiten 
einzustellen) 
2.6.1 Gruppe A: 
ln hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.6.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
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2.7 Ordnung (Ordnung am Arbeitsplatz, sorgfältige Behandlung 
der Arbeitsmittel) 
2. 7.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.7.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.8 Ausdauer (Fähigkeit zu kontinuierlicher und regelmäßiger 
Arbeit) 
2.8.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.8.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.9 Sicherheitsbewußtsein/ Arbeitssicherheit 
2.9.1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
2.9.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
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2.1 o Ökonomisches Arbeitsverhalten (sparsamer und sorgfältiger 
Umgang mit Werkstoffen, Arbeits- und Betriebsstoffen) 
2.1 o. 1 Gruppe A: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ ist unzureichend 
vorhanden 
2.1 0.2 Gruppe B: 
in hohem Maße vorhanden /1/2/3/4/5/ Ist unzureichend 
vorhanden 
3 Neue Anforderungen durch die LeiHextmethode 
(Beantworten Sie die folgenden Fragen bitte stichwortartig!) 
3.1 Welche neuen Anforderungen ergeben sich aus Ihrer Sicht mit 
der Einführung der Leittextmethode fOr die Ausbilder bzw. wel-
che erhalten ein größeres Gewicht? 
3.2 Wären für Sie pädagogische Weiterbildungsangebote im Kon-
text neuer Unterweisungsmethoden (Schulungen, Seminare 
etc.) wünschenswert? 
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3.3 Falls ja, welche Inhalte sollten Gegenstand eines Weiterbil-
dungsangebotes sein? 
3.4 Welche Zeltdauer halten Sie für erforderlich? 
4 Sonstige wichtige Anmerkungen: 
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